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Vloga stresa na delovnem mestu pri preživljanju prostega časa: primerjava sodobnih 
žensk 
Sodoben način življenja posameznika postavlja pred številne zahteve, ki v njegov vsakdan 
vnašajo veliko stresa in vplivajo tako na kakovost življenja kot na delovno uspešnost, 
posledično pa tudi na ljudi, s katerimi živimo. V primerjavi z moškimi, ženske danes še vedno 
doživljajo večji konflikt med delovnim in zasebnim življenjem. Srečujejo se z večjimi ovirami, 
ki so povezane z neenakopravno obravnavo na delovnem mestu, neenakomerno razdelitvijo 
družinskih obveznosti ter pomanjkanjem časa za kakovostno preživljanje prostega časa. V 
magistrskem delu smo na vzorcu desetih intervjuvank, s pomočjo polstrukturiranih intervjujev, 
naredili primerjavo med odraslimi ženskami z otroki in tistimi brez otrok. V raziskavi smo 
poskušali ugotoviti, katera skupina proučevanih žensk se bolje sooča s stresom na delovnem 
mestu, kakšne vpliva ima stres na njihovo zasebno življenje, in nadalje, kako vpliva na kakovost 
preživljanja prostega časa. Analiza je pokazala, da stres na delovnem mestu bistveno vpliva na 
preživljanje prostega časa žensk. Osebe poročajo o večji utrujenosti, pogostejši miselni 
odsotnosti, večji razdražljivosti itd. Izkazalo se je tudi, da so ženske z otroki praviloma bolje 
organizirane kot ženske brez otrok, saj morajo svoj prosti čas načrtovati, veliko vlogo pri tem 
pa igra tudi partner. Ključna ugotovitev do katere smo prišli v raziskavi je bila, da doživljanje 
stresa in posledično njegovih vplivov na zasebno življenje ni nujno pogojeno z velikostjo 
družine, temveč da večjo vlogo pri tem igrata podjetje, v katerem je oseba zaposlena, ter samo 
področje dela, ki ga opravlja.  
Ključne besede: stres na delovnem mestu, prosti čas, usklajevanje delovnega in 
zasebnega življenja, ženske. 
 
The role of workplace stress in leisure time activities: a comparison of modern women 
The modern way of life of an individual confronts him with many demands, which in turn 
introduce a lot of stress and influences the quality of our lives, work performance, consequently 
even the people whom we are living with. Women in comparison to men, still experience a 
larger conflict between the work and personal lives. At the work place as well as in personal 
life, they encounter larger obstacles, that are connected to unequal treatment at the workplace, 
unequal division of household chores as well as a lack of time for quality leisure time. In this 
Master’s thesis we have conducted a comparison of a sample of 10 adult women with children 
and women without children, through a series of half - structured interviews. Through the 
research we tried to find out which group of women dealt with work related stress in a better 
way, what kinds of influences it has on personal life and furthermore, what kind of influence it 
has on the quality of leisure time. The analysis revealed that workplace related stress immensely 
influences the leisure time of women. The subjects report of increased fatigue, absent-
mindedness, irritability and more. It also showed that, women with children usually are better 
organized than women without children, which means that they are forced to plan their leisure 
time ahead, with the partner also playing a big role. The key finding that this research has led 
to, is that the perceptions of stress and the consequent influences on personal lives are not 
necessarily conditioned by the family size, rather than the company which the person is 
employed at as well as the field of work that she conducts. 
Key words: stress in the workplace, leisure time, coordination of work and personal life, 
women.
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1 Uvod 
 
Živimo v času, ko hiter tempo življenja od nas zahteva učinkovito opravljanje delovnih nalog, 
hkrati pa uspešno usklajevanje delovnega in zasebnega življenja. Delo že dolgo časa predstavlja 
velik del našega vsakdana, saj večji del dneva preživimo na delovnem mestu. Ljudje vse bolj 
cenimo kakovostno življenje, pri čemer pa moramo upoštevati, da je zadovoljstvo v zasebnem 
življenju pogojeno z zadovoljitvijo potreb na področju dela, saj sta ti dve področji med seboj 
močno povezani. Drugače povedano, vpliv zdravega delovnega okolja se odraža v dobrih 
medosebnih odnosih doma in obratno.  
Napredek v tehnologiji in razvoj organizacijskih ved sta sprožila potrebo po najrazličnejših 
znanjih, dvignila zahteve na delovnem mestu in povzročila kompleksnejšo vlogo zaposlenih, 
kar se odraža v povečanju stresa na delovnem in posledično tudi v njihovem zasebnem 
življenju. Stres je zato danes naš stalni spremljevalec. Določena količina stresa je v človekovem 
življenju celo zaželena, saj nas motivira in nam daje energijo za dosego zastavljenih ciljev. 
Problem pa nastane, ko je stresnih dejavnikov preveč. Pomembno je, da je posameznik 
sposoben obvladovati negativni stres, ki lahko mimogrede poruši notranje ravnovesje. 
Obvladovanje stresa je v veliki meri odvisno od posameznikovih zmožnosti spoprijemanja s 
stresnimi dejavniki ter njegove psihične in fizične kondicije. Med najpogostejše stresorje 
prištevamo pomanjkanje nadzora, ponavljajoča se opravila, konfliktnost vlog, nevarnost in 
delovni položaj (Selič, 1999, str. 120–122).  
Kakovost našega življenja je odvisna tako od zadovoljstva na delovnem mestu kot od 
kakovostnega preživljanja prostega časa, saj sta vzajemno pogojena in bistveno vplivata na 
življenje posameznika. Sodobne interpretacije prostega časa zajemajo številna področja 
človekovega življenja in kljub različnim mnenjem večina strokovnjakov prosti čas označuje kot 
čas, ki je ločen od poklicnih, družinskih in družbenih obveznosti (Kristančič, 2007, str. 19–20). 
Gre za obdobje dneva, v katerem posamezniki prosto razpolagajo s časom, ki jim je ostal, in 
sicer tako, da ga namenijo za rekreacijo, izobraževanje, osebni razvoj itd. Še vedno pa pri 
razpolaganju s tem časom prihaja do razlik med moškimi in ženskami. Slednje so danes bolj 
kot kdaj koli prej ustrezno kvalificirane za visoka delovna mesta, njihova prvotna vloga ni več 
gospodinjstvo in družina, saj znajo poskrbeti za lastne želje in interese. Ženske si danes želijo 
osebne uveljavitve in imajo visoka pričakovanja glede izobrazbe, dela in kariere, saj so to 
pomembni elementi ohranjanja neodvisnosti in sestavni deli njihovih identitet (Kuhar, 2007, 
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str. 58). Posledično od partnerjev pričakujejo in hkrati zahtevajo večje sodelovanje pri domačih 
opravilih ter skrbi za otroke, saj nočejo pristati na delitev del, ki je bila značilna za generacijo 
njihovih staršev. Kljub temu pa še vedno opravijo večino gospodinjskih del, poskrbijo za otroke 
in so posledično bolj obremenjene. Raziskave kažejo, da v Sloveniji družinske in delovne 
vrednote skoraj enako cenimo, kljub temu pa oba spola občutita različno privrženost družini. 
Povprečno naj bi odrasel moški tedensko namenil gospodinjskim opravilom osem ur, ženska 
pa kar 22 ur (Mladenić, 2006, str. 12).  
Družinsko življenje se danes precej razlikuje od življenja naših babic in dedkov. Dvokarierne 
družine so postale prej pravilo kot izjema, še bolj pa se je spremenila sama narava dela, na kar 
je v veliki meri vplival razvoj informacijsko-komunikacijskih tehnologij. Sodobna tehnologija 
je sicer določene vidike dela olajšala, saj nam omogoča, da delo opravimo kjerkoli in kadarkoli, 
po drugi strani pa je omejila posameznikovo možnost razmejitve življenja na področje 
zasebnosti in področje dela (Parent-Thirion, 2017, str. 14). Področji dela in družine sta zato 
danes neločljivo povezani, ljudje pa imajo vse manj časa za zasebno življenje.  
Pomemben mejnik v toku družbenih sprememb, ki je zaznamoval poklicno in družinsko 
življenje, je zagotovo pojav množičnega zaposlovanja žensk, zaradi katerega so ljudje vse težje 
usklajevali delovno in zasebno življenje. Ta še vedno v večji meri prizadene ženske kot moške. 
Dvojna obremenjenost s plačanim in neplačanim delom namreč velja za eno največjih težav 
zaposlenih žensk v Sloveniji in se stopnjuje s fleksibilizacijo zaposlovanja in intenzifikacijo 
plačanega dela, kar najbolj vpliva na mlajše generacije zaposlenih (Smolej, 2009, str. 719). 
Prepogosto se zdi samoumevno, da ženska prevzame večino skrbstvenih obveznosti v 
družinskem življenju in se za dobrobit družine celo odpove lastnim kariernim izzivom ali se 
celo umakne s trga dela. Sodobne ženske pa se zaradi načrtovanja materinstva soočajo tudi z 
diskriminacijskimi ravnanji delodajalcev (Ule in Kuhar, 2011). Raziskave namreč kažejo, da 
ženske veliko bolj skrbi vpliv rojstva otroka na kariero kot moške. Materinstvo je služba, ki 
zahteva vsakodnevno navzočnost pri otrocih, zato poslovno okolje za žensko postane 
zahtevnejše in bolj tekmovalno (Boštjančič, 2008). Dejstvo je, da so odhod na porodniški 
dopust, odsotnost zaposlene, nadomestitev manjkajočega kadra, po rojstvu otroka pa varstvo in 
možni izostanki z dela zaradi bolezni, za delodajalca predstavljajo dodaten strošek in bo v 
primeru možnosti izbire, prej zaposlil moškega ali mu ponudil napredovanje kot ženski.  
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1.1 Namen in cilji magistrskega dela 
Namen magistrskega dela je raziskati, kakšna je vloga stresa na delovnem mestu pri 
preživljanju prostega časa odraslih žensk z otroki in brez njih. Velja namreč, da  ženske danes 
še vedno doživljajo večji konflikt med delovnim in zasebnim življenjem kot moški, saj je 
gospodinjsko delo v veliki meri obravnavano kot žensko opravilo, preživljanje prostega časa 
pa je posledično pri njih časovno bolj omejeno kot pri moških. 
Cilj magistrskega dela je primerjava položaja odraslih, v zasebnem sektorju zaposlenih žensk 
z in brez otrok. S pomočjo polstrukturiranih intervjujev želimo odgovoriti na raziskovalna 
vprašanja in ugotoviti, katera skupina proučevanih žensk se bolje sooča s stresom na delovnem 
mestu in katera bolje načrtuje in preživlja svoj prosti čas. 
Obravnavana tematika je v današnjem času zelo zanimiva in pušča veliko odprtih vprašanj, na 
katera bi bilo treba odgovoriti, da bi lahko prišli do ustreznih ugotovitev, ki bi ženskam lahko 
zagotovile enakopravnejši položaj v poslovnem in tudi v zasebnem življenju.  
 
1.2 Raziskovalna vprašanja 
Pri oblikovanju raziskovalnih vprašanj smo izhajali iz predpostavke, da imajo ženske, ki so bolj 
izpostavljene stresu, manj časa za kakovostno preživljanje prostega časa. Predvidevamo, da so 
ženske z otroki bolj izpostavljene stresu kot ženske brez njih. Stres lahko izhaja bodisi iz 
službenega, bodisi iz družinskega okolja. Zanimalo nas je, kateri so najpogostejši dejavniki, ki 
vplivajo na stres pri delu in kako se ta pri ženskah odraža. Nadalje nas je zanimalo, kaj ženskam 
z otroki in tistim brez pomenijo prostočasne dejavnosti in kako stres pri delu vpliva na njihovo 
preživljanje prostega časa.  
Raziskovalno vprašanje 1: Kako ženske doživljajo stres na delovnem mestu in kateri dejavniki 
ga povzročajo? 
Raziskovalno vprašanje 2: Kako je stres pri delu povezan s kakovostjo preživljanja prostega 
časa? 
Raziskovalno vprašanje 3: Kako ženske preživljajo prosti čas in kateri dejavniki vplivajo 
nanj? 
Raziskovalno vprašanje 4: Kako načrtovanje prostega časa vpliva na kakovost preživljanja 
prostega časa?  
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Raziskovalno vprašanje 5: Kako ženske usklajujejo poklicno in družinsko življenje? 
 
1.3 Metodološki pristop in struktura 
Magistrska naloga je sestavljena iz teoretičnega in empiričnega dela. V teoretičnem delu smo 
raziskali in opisali primarne ter sekundarne vire. V nalogo smo vključili tudi statistične podatke, 
ki smo jih pridobili iz različnih baz podatkov (Eurostat, SURS, OECD idr.). V empiričnem delu 
smo izvedli lastno raziskavo z uporabo metode polstrukturiranega intervjuja. Analizo smo 
omejili na raziskovanje različnih vplivov stresa na delovnem mestu pri preživljanju prostega 
časa žensk z otroki in brez njih. Opravili smo intervju z desetimi ženskami, ki so zaposlene v 
zasebnem sektorju, imajo srednjo ali visokošolsko izobrazbo, so stare od 28 do 38 let in živijo 
s partnerjem v skupnem gospodinjstvu. Za boljši vpogled v obravnavano tematiko in kasnejšo 
primerjavo smo intervjuvali pet žensk z otroki in pet brez njih. Obrazložitev uporabljenega 
metodološkega pristopa je natančneje podana v 5. poglavju (Empirični del).  
Magistrska naloga je razdeljena na teoretski del s štirimi poglavji, v katerih podrobneje 
opisujemo obravnavani problem. V prvem poglavju pojasnimo namen in cilje naloge, 
opredelimo raziskovalna vprašanja, metodologijo in opišemo strukturo naloge. Drugo poglavje 
je namenjeno opredelitvi stresa na delovnem mestu, kjer navedemo vzroke za njegov obstoj, 
posledice, ki nastanejo zaradi prekomernega stresa, ter načine obvladovanja stresa na delovnem 
mestu. V tretjem poglavju raziščemo teoretično podlago za kakovost delovnega življenja in 
prostega časa. Opredelimo dejavnike in kazalnike, ki vplivajo na posameznikovo zadovoljstvo 
z delom in preživljanje prostega časa. Nadalje opredelimo tudi razmerje med delovnim in 
prostim časom. V zadnjem, četrtem poglavju teoretičnega dela opredelimo ženske in njihovo 
razpetost med družino in delo. Izpostavimo razlike, do katerih prihaja pri plačanem in 
neplačanem (skrbstvenem) delu, ovire, s katerimi se ženske srečujejo na delovnem mestu, in 
opišemo problematiko usklajevanja delovnega in zasebnega življenja. V petem poglavju, 
empiričnem delu, sledi podrobna izvedba lastne raziskave in predstavitev rezultatov. 
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2 Stres na delovnem mestu 
 
Danes živimo v svetu, ki se hitro razvija, spreminjajo se tehnologija, družbene navade, 
vrednote, družbene strukture in navsezadnje ljudje, kar od nas zahteva nenehno prilagajanje. 
Zaradi vse hitrejšega tempa življenja je težko ohraniti notranje ravnovesje. Današnje delovno 
okolje od posameznika zahteva celega človeka in popolno predanost delu, zato se velikokrat 
počuti, da mu zmanjkuje časa za prostočasne dejavnosti in vsakdanja opravila. Zgodi se, da v 
prizadevanjih za čim uspešnejšo delovno kariero pozabljamo na druge vidike našega življenja. 
V drugem poglavju bomo obravnavali pojem stresa ter opredelili vrste in vire stresa, ki se 
pojavijo v delovnem ali izven delovnega okolja. Poglavje vsebuje tudi opis posledic, ki jih 
prinese stres, ter ukrepe za njegovo zmanjševanje tako na ravni posameznika kot na ravni 
organizacije. Za boljše razumevanje konteksta raziskovanega primera se na koncu drugega 
poglavja dotaknemo še spolnih razlik pri doživljanju stresa.  
Obstaja več definicij stresa, njegovo zaznavanje pa se od situacije do situacije ter od države do 
države razlikuje. Bilban (2007) pravi, da lahko stres opredelimo kot neko doživetje, ki ima za 
posameznika psihične posledice oziroma napetost, za njegov organizem pa ogrožajoče 
fiziološke procese. Lahko je tudi dogajanje, ki zmoti človekovo notranje ravnovesje in s tem 
aktivira njegove prilagoditvene procese, ki se odražajo na duševni, telesni in družbeni ravni 
(Selič, 1999, str. 53). 
Greenberg in Baroon1 (2000, v Treven, 2005, str. 15) pravita, da stres nastane kot odgovor na 
zunanje zahteve, na katere vpliva vzorec čustvenih stanj, psihičnih odzivov in s tem povezanih 
misli, ki izhajajo iz zunanjega okolja: iz pretežkih delovnih nalog, medosebnih odnosov med 
sodelavci, odnosov s partnerjem oziroma družino ipd. Stres je lahko tudi psihološki odziv na 
neuspešno obvladovanje težav, občutek trajne anksioznosti, ki – če to stanje traja dlje časa – 
lahko privede do bolezni. Lahko je tudi nespecifičen odziv telesa na vse zunanje in notranje 
zahteve, ki jih telo ni vajeno (Stranks, 2005, str. 1–2). 
Odzivi ljudi na neugodna vsakdanja dogajanja so različni. Odvisni so od človekove osebnosti 
in posledično občutljivosti, pogostosti ter načina odziva na situacijo. Stres je običajno povezan 
s tem, kako dobro in slabo se ljudje spopadajo s spremembami v svojem življenju pri delu, v 
družinskem okolju in v družbenih situacijah. Stres je odziv (posledica) na večje število 
                                                 
1 Greenberg, J. in R., A. Baron. (2000). Behaviour in organizations. Prentice Hall.  
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dogodkov, ki jih človek zazna kot ogrožujoče in sprožijo občutek nelagodja (Selič, 1999, str. 
54). Ti dogodki se imenujejo stresorji. Poznamo več vrst stresorjev. Stranks (2005, str. 4) je 
opredelil naslednje: okoljski stresorji so povezani s podnebnimi spremembami, kot so visoke 
temperature, vlažnost, onesnaženost zraka itd.; poklicni stresorji so povezani s preveč ali 
premalo dela, nesposobnimi nadrejenimi, nasprotujočimi zahtevami na delovnem mestu ter 
usklajevanjem delovnega in zasebnega življenja; socialni stresorji so povezani z družinskim 
življenjem, odnosi med partnerjema ter vsakodnevnimi problemi, ki jih s seboj prinese 
življenje.  
 
2.1 Značilnosti in dejavniki stresa 
Obstaja mnogo dejavnikov, ki vplivajo na stres, spoprijemanje z njimi pa je v veliki meri 
odvisno od posameznikove psihične in fizične kondicije in načinov spoprijemanja s težavami 
(dejavniki). Za posameznika je pomembno, da je sposoben uravnavati pravo količino stresa – 
tako v zasebnem življenju kot v delovnem okolju.  
Argyle2 (1992, v Selič, 1999, str. 120–122; Bilban, 2007, str. 32) je izhajal iz predpostavke, da 
je delo koristno in potrebno za posameznikovo biopsihosocialno stanje. Opredelil je sedem 
dejavnikov, s katerimi lahko opišemo stres pri delu. Delovni položaj velja za 
najpomembnejšega povzročitelja stresa pri delu. Najbolj vpliva na zaposlene na vodilnih 
položajih, saj so le ti bolj obremenjeni od ostalih zaposlenih, delajo dlje, veliko telefonirajo in 
so v nenehni interakciji z drugimi. Pri pomanjkanju nadzora gre za delovno okolje, ki ne 
dopušča avtonomije, svobodnega odločanja, časovne razporeditve in soodločanja. Za tretji 
dejavnik, ponavljajoča se opravila, je značilno pomanjkanje nadzora ter prenasičenost z 
delom. Odgovornost za druge prinaša dodatne skrbi in napetosti, včasih tudi težavne 
medosebne odnose. Konfliktnost vlog se pojavi, ko so zaposleni izpostavljeni različnim 
pritiskom s strani nadrejenih, podrejenih in ostalih sodelavcev. Pri dejavniku nevarnost gre za 
nevarna delovna okolja, predvsem to velja za poklice, ki so lahko življenjsko nevarni (vojaški, 
policijski). Zaposleni so nenehno izpostavljeni stresu, kar lahko privede tudi do bolezni. 
Stresorje okolja pa predstavljajo zunanji vplivi, kot so onesnaženost zraka, vročina, hrup, prah 
itd. 
                                                 
2 Argyle, M. (1992). The social psychology of everyday life. Routledge: London New York. 
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Hans Selye velja za očeta splošnega adaptacijskega sindroma (Starc, 2007, str. 23), ki prikazuje 
človekov odziv na dogajanja, ki prihajajo iz okolja. Ugotovil je, da gre posameznik v času, ko 
je podvržen stresu, skozi tri različne faze, in sicer fazo alarma, fazo odpora in fazo izčrpanosti. 
Najprej nastopi faza alarma. V tej fazi se stresorja zavedamo, pojavi se težnja po boju ali begu. 
Na fizični ravni se nam pospeši utrip srca, po telesu se razširi adrenalin, kar privede do 
hitrejšega dihanja, naši čuti pa so na preži. Prva faza je izrazita in kratkotrajna, posameznik se 
bodisi nevarnosti umakne, bodisi se z njo spopade. Nato nastopi druga faza – odpor, ki je manj 
intenzivna, vendar traja dlje časa. Posameznik vztraja v zanj nevzdržni situaciji, kar od njega 
zahteva velik čustven napor. Zadnja faza se imenuje izčrpanost. Povzroči padec odpornosti in 
na koncu privede do psihičnih ali telesnih motenj (Selye3, 1976, v Stranks, 2005, str. 8–9). Pri 
stresu sodelujejo trije pomembni elementi: stresor je lahko situacija, objekt ali posameznik, ki 
izzovejo stres, lahko je tudi posledica duševne ali telesne obremenitve, poškodbe telesa ali samo 
lakote. Vpliv in odziv na stresne dejavnike pa se razlikuje od vsakega posameznika (Starc, 
2007, str. 68). 
 
2.2 Vrste stresa 
Veliko ljudi ob besedi stres pomisli na nekaj slabega, vendar ta ni vedno slab. Nima vsak stres 
negativnih učinkov na ljudi, saj lahko, kadar ni prisoten v preveliki meri, spodbudi posameznika 
k osebni rasti in mu pomaga poiskati nove načine spoprijemanja s stresno situacijo. Temu stresu 
pravimo pozitivni stres ali eustres (Selič, 1999, str. 66). Nekateri osebe so sposobne 
obvladovati zelo visoko raven pozitivnega stresa, lahko bi rekli, da občutijo »metuljčke v 
trebuhu«, na primer med zaslišanjem, vodstvom na športni dirki ali med razgovorom za službo. 
Pozitivni stres v podjetju je rezultat uspešnega in zrelega vodenja, kjer skupina deluje kot eno, 
njihova prizadevanja so poenotena, zaposleni pa se podpirajo med seboj.  
Negativni stres ali distres predstavljajo negativni učinki, do katerih pride zaradi vpliva 
stresorjev (Selič, 1999, str. 66). V delovnem okolju ga prepoznamo kot stisko, ki izhaja iz 
izpolnjevanja rokov, prenosa odgovornosti, neučinkovitega vodenja ter ostalih dejavnikov in 
pogosto privede do poslabšanja zdravja (Stranks, 2005, str. 5). Negativni stres zmanjšuje 
kakovost delovnega življenja in posledično kakovost splošnega življenja, vpliva na človekovo 
zdravje, kar se sčasoma pokaže v obliki različnih, s stresom povezanih simptomov, kot so: 
glavoboli, bolečine v želodcu, napetost in drugo. Posameznik se lahko zapre vase, postane 
                                                 
3 Seyle, H. (1976). The stress of life. MCGraw–Hill: New York. 
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nemiren, žalosten, lahko tudi razdražljiv in prestrašen. Negativni stres je torej posledica 
izpostavljenosti stresnim okoliščinam. Posameznik na delovnem mestu ga ponavadi občuti ob 
povečani obremenitvi z delom in ob pomanjkanju časa.  
Starc (2007, str. 67) opredeli mentalni stres kot stanje in okoliščine, ki jih oseba oceni kot 
izziv, problem, in se nanje odzove. Posamezniku lahko mentalni stres predstavljajo javni 
nastopi, prometna nesreča, srečanje s policistom, lahko je tudi skrb zaradi pomanjkanja časa, 
materialnih dobrin, občutek odgovornosti, skrb za bližnjega in navsezadnje adrenalinski športi.  
Po Newhouseu4 (2000, v Meško, 2011, str. 9) ločimo tudi eksogeni, endogeni in fiziološki ter 
psihični stres. Eksogeni stres vključuje dejavnike, ki so povezani s službo, delovnim časom ter 
potjo na delo in domov, ki na posameznika vplivajo od zunaj. Veljajo za najbolj razširjene 
dejavnike, s katerimi se lahko le bolj ali manj sprijaznimo, saj nanje nimamo neposrednega 
vpliva. Na primer, ko se posameznik vrača iz službe, naleti na prometno konico, kar lahko pri 
njem povzroči napetost ter skrb, da ne bo uspel pravočasno prevzeti otroka v vrtcu. Na drugi 
strani endogeni stres deluje od znotraj, zato ga lahko lažje preprečimo. To so stresne situacije, 
ki si jih posameznik ustvari sam in se jim lahko tudi izogne. Hrup in vzburjenost živčnega 
sistema zaradi uživanja poživil povzročata fiziološki stres. Gre za stres, ki je odvisen od 
zunanjih dejavnikov, ki vplivajo na naše telo. Zadnjo obliko stresa, psihični stres, pa lahko 
sprožijo dejavniki, kot so menjava službe, odpuščanje, prekinitev čustvene zveze ipd. 
Iz opisanih teorij stresa je razvidno, da stres ni nujno nekaj slabega. Zavedanje o dejavnikih, ki 
vplivajo na stres na delovnem mestu, je zelo pomembno, saj sta posameznikova dobrobit in 
posledično kakovostno preživljanje prostega časa od tega odvisna. Vrste stresa, dejavniki, ki 
vplivajo nanj, ter osebno doživljanje stresnih momentov najdemo tudi v empiričnem delu, saj 
predstavljajo enega ključnih raziskovalnih vprašanj, na katerega bomo odgovorili v nalogi.  
 
2.3 Viri stresa 
2.3.1 Viri stresa v delovnem okolju 
Spoznali smo, da je stresor lahko karkoli, kar človeku predstavlja določeno obremenitev, ali 
izziv v nekem danem okolju, ki sproži stresno reakcijo. Treven (2005, str. 20) ločuje med viri 
                                                 
4 Newhouse, P. (2000). Življenje brez stresa. Ljubljana: Tomark. 
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stresa, ki nastanejo v delovnem okolju, ter viri, ki nastanejo izven delovnega okolja. Te 
obravnavamo v poglavju, ki sledi.  
Vzrok za nastanek stresa na organizacijski ravni največkrat izhaja iz slabe organizacije dela in 
slabega vodenja. Cooperjev model dinamičnega stresa, ki ga prikazuje slika 2.1, temelji na 
dinamiki odnosov med različnimi stresorji in posledicami njihovega delovanja na organizacijo 
in na posameznika. Model predpostavlja, da se lahko vsi navedeni viri stresa pojavijo v 
stresnem profilu posameznika ali organizacije kot celote, pri čemer se spreminja le stopnja 
vzročne povezanosti med posameznimi viri in posledicami njihovega delovanja na 
posameznika in organizacijo. Obvladovanje stresa je pomembna sestavina stresnega procesa, 
vendar je relativno slabo razumljena (Cox in drugi, 2000, str. 44–45). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ž 
 
Vir: Cox in drugi, 2000, str. 44 
Model prikazuje šest glavnih virov stresa na delovnem mestu. Prikazuje, kako posamezni viri 
stresa vplivajo na posameznika, kako se odražajo v njegovem obnašanju na individualni ravni 
VIRI STRESA SIMPTOMI STRESA 
Delo 
Vloga 
posameznika v 
organizaciji 
 
Medosebni 
odnosi 
Razvoj kariere 
Organizacijska 
struktura in klima 
Povezava med 
delom in 
zasebnim 
življenjem 
POSAMEZNIK 
Individualni simptomi 
(povišan krvni tlak, 
depresivnost, razdražljivost, 
prekomerno uživanje 
alkohola) 
Organizacijski simptomi 
(absentizem, fluktuacija, 
težave v odnosih, slab 
nadzor kakovosti)  
BOLEZNI 
Bolezni srca, 
duševne bolezni 
Dolgotrajne 
stavke, pogoste 
nesreče, apatija 
Slika 2.1: Cooperjev model dinamičnega stresa 
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(razdražljivost, depresija, prekomerno uživanje alkohola) in tudi na organizacijski ravni 
(absentizem, fluktuacija). Stres, ki ga ne moremo obvladati, vpliva tako na posameznika 
(duševne bolezni) kot tudi na samo organizacijo (stavke, pogoste nesreče). V nadaljevanju 
opisujemo vire stresa in njihove posledice na posameznika in delovno organizacijo. 
Prvi sprožilec stresa, do katerega lahko pride na delovnem mestu, je delo in njegove značilnosti. 
Posameznik je lahko izpostavljen slabim delovnim razmeram, hrupu, izmenskemu delu, 
spremenljivemu delu itd. Na začetku kariere je določeno delo lahko posamezniku v izziv, 
sčasoma pa ga lahko začne bremeniti. Sprožilci stresa na delovnem mestu so lahko tudi nenehne 
tehnološke spremembe, saj od zaposlenih zahtevajo veliko prilagajanja, učenja in sprejemanja 
novih načinov dela. Stres nastopi tudi pri preobremenjenosti z delom (kvantitativna 
preobremenitev – preveč dela, kvalitativna obremenitev – delo je prezahtevno). Za drugi 
sprožilec stresa, vlogo posameznika v organizaciji, je značilno, da posameznik svojo vlogo 
na delovnem mestu dojema kot konfliktno oziroma nejasno, na njegovo počutje pa vpliva tudi 
stopnja odgovornosti za druge. Konfliktnost vloge se kaže v nasprotujočih si zahtevah na 
delovnem mestu, ko moramo na primer delati stvari, za katere menimo, da ne spadajo v naš 
delokrog. Do nejasnosti vloge pa pride, ko oseba nima jasne predstave o ciljih in obsegu dela 
ter odgovornosti, ki jih njegovo delovno mesto zahteva. Pri odgovornosti za druge pa govorimo 
o odgovornosti, ki jo imamo za stvari (denar) in odgovornosti do ljudi (bolezenska stanja 
starejših zaposlenih). Tretji sprožilec stresa so medosebni odnosi. Poznamo tri vrste odnosov 
na delovnem mestu, in sicer so to odnosi s šefom, sodelavci in podrejenimi. Sprožilce stresa pri 
prvem odnosu lahko predstavlja porušeno vzajemno zaupanje in spoštovanje, pri drugem so to 
lahko osebni konflikti in tekmovalnost. Pri odnosih s podrejenimi težavo lahko predstavlja 
nesposobnost ravnanja z ljudmi. Sprožilci stresa so lahko tudi stranke, saj delo z njimi zahteva 
individualni pristop, obvladovanje lastnih čustev ter obnašanje, ki ga od zaposlenega pričakuje 
organizacija. Vir stresa lahko predstavlja tudi razvoj kariere. Ko se posamezniki zaposlijo, 
ustvarijo določena pričakovanja do službe; če ta niso uresničena, lahko hitro izgubijo občutek 
pripadnosti podjetju in tudi občutek samospoštovanja, zato postajajo vedno bolj nezadovoljni. 
Med sprožilce stresa prištevamo tudi organizacijsko strukturo in klimo. Znano je, da 
sodelovanje v procesu odločanja poveča občutek pripadnosti in izboljša komunikacijo v 
podjetju. Zadnji vir stresa, vendar zato nič manj pomemben, je povezava med delom in 
zasebnim življenjem, pri katerem gre za nenehno iskanje ravnovesja med delom in družinskimi 
obveznostmi (Stranks, 2005, str. 22–25; Černigoj Sadar, 2002, str. 93–95). 
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V teoriji torej poznamo več izvorov stresa na delovnem mestu, dojemanje stresa pa je odvisno 
od vsakega posameznika. Ljudje smo si zelo različni: nekateri si zadeve bolj jemljejo k srcu, 
spet drugi so močni in predani svojemu cilju oziroma karieri. Obstaja velika povezava med 
stresom, ki se pojavi v delovnem okolju, in viri stresa, ki ne izhajajo iz delovnega okolja.  
 
2.3.2 Viri stresa izven delovnega okolja 
Delo je ena izmed pomembnejših dejavnosti, ki jih človek opravlja, vsekakor pa ni edina. Tudi 
dogodki izven delovnega okolja lahko povzročijo stres. Mednje štejemo stresne življenjske 
dogodke in napore vsakdanjega življenja (Treven, 2005, str. 30). Stresni življenjski dogodki se 
predvidoma zgodijo v krajšem časovnem obdobju in na človeka vplivajo z visoko ravnjo stresa 
(smrt partnerja, razveza, zapor, odpust z delovnega mesta, idr.). Med napore vsakdanjega 
življenja štejemo manjša vznemirjenja. Več jih je, večji stres povzročajo, vendar ni potrebe, da 
jim posvečamo pozornost takoj, ko se prvič pojavijo. To so na primer razna dela v 
gospodinjstvu (kuhanje, pospravljanje), finančne skrbi, starševske dolžnosti od vzgoje otroka 
do pomoči pri učenju in časovni pritisk, ko imamo preveč opravil in premalo časa na voljo.  
Zaposleni lahko v povezavi s konfliktom med delom in družino občuti časovni, obremenitveni 
in vedenjski konflikt. Pri prvem se konflikt odraža v pomanjkanju časa, ki ga ima posameznik 
na voljo za družino. Obremenitveni konflikt se pojavi, ko ima posameznik zahtevno delo, ki od 
njega zahteva veliko energije, kar se odraža v nekakovostnem udejstvovanju v družinskem 
življenju. Pri vedenjskem konfliktu pa so posameznikova vedenja nezdružljiva z njegovimi 
vedenji v družinskem življenju. Delovni dejavniki pa lahko tudi pozitivno prispevajo h 
udejstvovanju v zasebnem in družinskem življenju, kar opredelimo kot obogatitev dela in 
družine (Boštjančič, 2016, str. 123–124). 
Virom, ki ne izhajajo iz delovnega okolja, največkrat ne posvečamo toliko pozornosti kot tistim, 
ki se pojavijo na samem delovnem mestu. Kot je razvidno iz Cooperjevega modela dinamičnega 
stresa imajo viri stresa v delovnem okolju, kot tudi tisti izven, skupno točko, in to je 
posameznik. Na tem mestu lahko pridemo do zaključka, da ima daljša izpostavljenost stresu 
tako v delovnem kot tudi v domačem okolju negativne posledice za posameznika in prav tako 
za organizacijo, v kateri smo zaposleni. Posameznikove vedenjske in fiziološke spremembe, ki 
so posledica dolgotrajne izposlavljenosti stresu, močno vpliajo tudi na organizacijo. 
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2.4 Posledice stresa  
2.4.1 Posledice stresa za organizacijo 
V današnjem času na delovnem mestu preživimo velik del svojega življenja, zato je pomembno, 
kako se tam počutimo. Lahko bi dejali, da je zaposlitev temeljna sestavina kakovostnega 
življenja. Stres ne prizadene le posameznika, temveč lahko vpliva na celotno organizacijo. 
Vzroki za nastanek stresa na organizacijski ravni se pogosto skrivajo v slabi organizaciji dela 
in vodenja, kar smo omenili že med viri stresa. Posledice pa se kažejo na številnih področjih, 
organizaciji pa prinašajo dodatne stroške. V nadaljevanju bomo opisali tri posledice stresa za 
organizacijo, za katere menimo, da so med najpogostejšimi, to so absentizem, prezentizem ter 
fluktuacija.  
Pri absentizmu gre za odsotnost z dela, največkrat zaradi zdravstvenih razlogov (Boštjančič 
2016, str. 116). Govorimo torej o bolniškem staležu ali začasni odsotnosti z dela zaradi bolezni, 
poškodb ali drugih zdravstvenih težav (Božič, 2011, str. 21). Odsotnost z dela sprva ne 
predstavlja težav, saj je povsem normalno, da je zaposleni odsoten zaradi bolezni, nege, 
poškodbe pri delu itd. Težave se pojavijo, ko je odstopanje razvidno tudi iz mesečnih, pol letnih 
in letnih poročil. Zdravstveni absentizem povzroči, da mora delodajalec prerazporediti delo 
odsotnega zaposlenega na druge, to najbolj občutijo neposredni vodje; sodelavci, ki 
nadomeščajo odsotnega sodelavca, so dodatno obremenjeni in zato bolj izpostavljeni stresu; 
zaradi večje obremenitve in stresa se lahko poslabšata komunikacija in vzdušje v skupini; večja 
obremenitev pa lahko vodi tudi do večje verjetnosti, da bo prišlo do napak pri delu, ta pa do 
večje možnosti reklamacij. Pomembno je, da se delodajalec pravočasno odzove in pojav 
bolniških odsotnosti obvlada. K temu veliko pripomore dobra komunikacija ter ustrezno 
odzivanje, ko se zaposleni znajdejo v stiski (Ažman 2015, str. 19–20). 
V Sloveniji imamo z absentizmom velike težave, saj ima ta velike ekonomske posledice tako 
za delavca kot tudi za delodajalca in gospodarstvo. Iz Poročila o psihosocialnih tveganjih na 
delovnem mestu v Sloveniji je razvidno, da slovenski delavci (zlasti ženske) delajo več od 
evropskega povprečja, so manj zadovoljni z delovnimi razmerami in doživljajo večjo 
zaposlitveno negotovost (Kanjuo Mrčela in Ignjatovič, 2012).  
Kot posledico prekomernega negativnega stresa zaposlenih na ravni organizacije bi izpostavili 
še prezentizem. Boštjančič in Sajinčič (2016, str. 64–67) prezentizem opišeta kot pojav, kjer 
zaposleni, kljub temu da bi zaradi zdravstvenih razlogov najverjetneje morali ostati doma, 
hodijo na delo, čeprav se zavedajo, da so zaradi bolezni manj učinkoviti. Na delovnem mestu 
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ostajajo, ker se počutijo nenadomestljive, nimajo nikogar, ki bi delo opravil namesto njih, ali 
ker se izogibajo bolj utrujajočim družinskim obveznostim, kot so slabi domači odnosi ali skrb 
za bolnega partnerja oziroma starša. Oboleli zaposleni je delovno manj sposoben, bolj dovzeten 
za napake, zaradi možnosti prenosa okužbe pa predstavlja tveganje za ostale sodelavce. K 
prezentizmu naj bi bili bolj nagnjeni moški, medtem ko so ženske zaradi zanje značilnih obdobij 
depresivnosti in migren bolj nagnjene k absentizmu. Med sprožilce prezentizma štejemo tudi 
finančne težave zaposlenih in njihove družinske razmere.  
Prezentizem naredi večjo škodo organizaciji kot absentizem. Zaradi odsotnosti z dela prejme 
zaposleni nižji dohodek, zaradi neopravljenega dela se počuti krivega, hkrati pa se boji 
morebitnega tveganja za izgubo zaposlitve. Najverjetneje je, da se bo zaposlenemu zdravstveno 
stanje izboljšalo in da se bo po kratkem odmoru vrnil nazaj na delovno mesto. Po drugi strani 
pa oseba, ki kljub očitnim znakom bolezni vztraja pri delu, tvega, da se njeno zdravstveno stanje 
zaradi delovnih naporov poslabša, to pa povzroči njeno še daljšo odsotnost z dela. Delodajalci 
so si za pojav prezentizma nekoliko krivi tudi sami, saj absentizem na delovnem mestu 
zmanjšujejo z raznimi ugodnostmi, kot je dodatek na prisotnost na delovnem mestu oziroma 
nagrade zaposlenim, ki v vsem letu niso koristili bolniškega staleža. Praviloma velja, da so 
večje zahteve na delovnem mestu povezane z višjo stopnjo prezentizma in tudi izgorelosti. 
Zaposleni na višjih položajih se srečujejo z visokimi zahtevami, vsako odsotnost z delovnega 
mesta pa dojemajo kot tveganje, da delo ne bo opravljeno (prav tam). 
Fluktuacija je pojav, ki opisuje nenehno prihajanje in odhajanje kadrov iz podjetja. Tiste, ki 
odidejo, je namreč treba nadomestiti. Fluktuacija je normalen pojav v vsaki organizaciji, saj gre 
za proces menjave kadrov, in je nujna za vzdrževanje kadrovskega ravnotežja. Normalna in 
zaželena letna fluktuacija naj bi se po nekaterih izračunih gibala med 5 in 7 odstotkov, kritična 
vrednost pa nastopi, ko se poveča nad 10 odstotkov (Božič, 2011, str. 36). V teoriji poznamo 
več vrst fluktuacij, ki imajo tako za posameznika kot tudi za organizacijo lahko negativne ali 
pozitivne posledice. Zaposleni danes od svojih delodajalcev pričakujejo več kot zgolj mesečno 
plačo. Velik pomen pripisujejo nematerialnim dejavnikom, kot so npr. urejeni medsebojni 
odnosi, uravnoteženost dela in zasebnega življenja, primerne delovne obremenitve, prisotnost 
izzivov na delovnem mestu ter ustrezno nagrajevanje. Odhod zaposlenega za organizacijo 
namreč predstavlja odhod znanja, sposobnosti in zmožnosti, ki prispevajo k dolgoročni 
uspešnosti podjetja (Božič, 2011, str. 36–39). Tako kot so pričakovanja razmer na delovnem 
mestu odvisna od vsakega posameznika ter njegovih vrednot in interesov, tako se tudi 
organizacije različno odzovejo v primerih absentizma, prezentizma in fluktuacije.  
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2.4.2 Posledice stresa za posameznika 
S stresom se danes srečujemo skoraj na vsakem koraku, odzivi nanj pa se od osebe do osebe 
razlikujejo. Kot smo že omenili, poznamo več oblik stresa in ga lahko obravnavamo kot nekaj 
pozitivnega ali negativnega. Zavedati se moramo, da dejavniki, ki vplivajo na stres pri delu, 
vplivajo na posameznikovo zasebno življenje in njegovo delovno okolje. Ljudje so del delovne 
organizacije, zato je pri opredelitvi posledic stresa na delovnem mestu pomembno razumeti 
tudi, kako te vplivajo na posameznika.  
Ljudje se na stres odzivamo različno. Treven (2005, str. 43–60) opredeli tri vrste posledic stresa 
na delovnem mestu, ki lahko prizadanejo posameznika: fiziološke, psihične ter vedenjske 
posledice. Fiziološke posledice se kažejo v boleznih srca, visokem krvnem pritisku, glavobolu, 
težavah s hrbtenico, večji verjetnosti, da delavec zboli za rakom itd. Med psihične posledice 
prištevamo nespečnost, impotenco, depresijo, fobije, nočne more ter sindrom izgorevanja. 
Izgorelost pomeni negativen odziv na stres, končna stopnja, ko odpovedo vsi prilagoditveni 
procesi, ki so rezultat daljšega stresa na delovnem mestu in dolgoročnega neravnotežja med 
zahtevami in viri (Černigoj Sadar, 2002, str. 86; Bilban, 2007, str. 23). Izgorelost prizadane 
predvsem zaposlene, ki so dlje časa izpostavljeni visoki ravni stresa. Take osebe imajo 
negativen odnos do dela in same organizacije. 
Izgorevanje poteka v treh stopnjah. V prvi stopnji je zaposleni navdušen, predan delu, ima 
visoka pričakovanja ter čuti veliko veselje ob uspehih, ki jih doseže. Nato se počasi začne 
zavedati dolgih ur dela, slabe plače, pomanjkanja časa ipd. Začetno veselje in predanost se 
zmanjšata, zaposleni se odtuji, postane manj vpleten in nad delom ni več tako navdušen. Delo 
sicer opravi, ampak v njem ne najde več zadovoljstva. Pri tretji stopnji se težave stopnjujejo. 
Zaposleni vse bolj dvomi o svojih sposobnostih in znanju, postane površen, se izogiba 
določenim delovnim nalogam, izgubi motivacijo ter postane čustveno, telesno in duhovno 
izčrpan. Oseba, ki doživi tretjo stopnjo izgorevanja, potrebuje strokovno pomoč, okrevanje je 
dolgotrajno, vračanje na delovno mesto pa postopno (Treven, 2005, str. 96–97). 
Vedenjske posledice stresa pa se nanašajo na človekove navade in razvade. Odražajo se v 
pretiranem kajenju, večji potrebi po alkoholu, lahko vodijo celo v uživanje drog ter motnje v 
prehranjevanju (Treven, 2005, str. 56–60). Vsaka izmed navedenih navad oz. razvad prinese le 
trenutno zadoščenje in olajšanje, na dolgi rok pa lahko resno vpliva na človekovo zdravje, zato 
je pomembno, da se s stresom ustrezno spoprimemo. Looker in Gregson (1993) med simptome 
porušenega ravnovesja zaradi stresa prištevata še simptome, povezane z medosebnimi odnosi, 
kot so želja po samoti, skrivanje, izolacija, težave v komunikaciji, zmanjšanje stikov s prijatelji, 
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motnje v spolnosti idr. Simptomi, ki se kažejo na delovnem mestu, pa so občutek 
preobremenjenosti, nizka produktivnost, izguba perspektive, pomanjkanje zanimanja za 
dejavnosti, ki so nas nekoč veselile, odpor do dela, nedokončane naloge in lotevanje vedno 
novih nalog itd. Izhajajoč iz posledic, ki jih lahko prinese stres na delovnem mestu, bomo v 
nadaljevanju omenili nekaj pristopov za obvladovanje stresa tako na ravni posameznika kot tudi 
organizacije.  
 
2.5 Obvladovanje in ukrepi za zmanjševanje stresa 
2.5.1 Na ravni organizacije 
Delodajalci so dolžni vzdrževati zdravje zaposlenih in zagotoviti tako delovno okolje, ki ne 
predstavlja tveganja za zdravje zaposlenih. Stremeti morajo k preprečevanju stresa, povezanega 
z delom, in sprejeti ustrezne ukrepe za preprečevanje ali zmanjšanje vpliva stresa na zaposlene. 
Organizacije lahko k zmanjševanju oz. preprečevanju stresa pripomorejo z uporabo treh 
različnih strategij spoprijemanja s stresom na delovnem mestu: s primarno, sekundarno in 
terciarno intervencijo). Primarna intervencija ima preventiven namen in se ukvarja z 
opredelitvijo verjetnih vzrokov stresa ter stopnje tveganja za stres na ravni posameznika in 
celotne organizacije. Med zaposlenimi se izvede ocenjevanje oziroma ocena tveganja, njen izid 
pa naj bi prinesla boljši pretok informacij med zaposlenimi ter nadrejenimi in zavedanje o 
kritičnih področjih, ki zaposlenim povzročajo največ preglavic. Sekundarna intervencija 
zaposlenim pomaga pri spopadanju s stresnimi dejavniki. Določa izboljšanje splošnega stanja 
pri delu z izvajanjem priporočil, ki izhajajo iz ocene tveganja. Na ta način organizacija ozavešča 
zaposlene o možnostih za poklicni stres, in sicer tako da zagotavlja ustrezne informacije in 
izvaja usposabljanja za lažje prepoznavanje in odpravljanje stresa, povezanega z delom. 
Terciarna intervencija se ukvarja z rehabilitacijo posameznikov, ki so že zboleli za s stresom 
povezanimi boleznimi. Vključuje programe pomoči za posameznike, ki se dolgo in neuspešno 
spopadajo s stresom (Stranks, 2005, str. 126–128).  
V slovenskem prostoru imamo trenutno na voljo omejeno število orodij, ki pomagajo ocenjevati 
psihosocialne obremenitve zaposlenih. Eno med njimi je spletno orodje e-OPSA, ki meri 
obremenitve zaposlenih na 17-ih različnih področjih in pomaga pri oblikovanju ukrepov za 
obvladovanje psihosocialnih tveganj glede na izmerjeno stanje v organizaciji. Na razpolago so 
še nekateri slovenski prevodi evropskih orodij, kot so Oira (ocenjevanje tveganja), kazalci 
stanja za delodajalce, kazalci stanja za delavce ter vprašalnik za oceno psihosocialnih tveganj. 
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Delodajalci, delojemalci in strokovnjaki s področja varnosti in zdravja pri delu se v praksi 
soočajo s številnimi nejasnostmi pri prepoznavanju psihosocialnih tveganj. Zaradi pomanjkanja 
znanja in izkušenj pri prepoznavanju psihosocialnih tveganj nimajo ustreznega odgovora nanje 
oziroma imajo težave z njihovim obvladovanjem. V Sloveniji v tem trenutku tudi še nimamo 
standardov merjenja psihosocialnih obremenitev ter tveganja za zdravje zaposlenih (Šprah in 
Zorjan, 2016, str. 17–18).  
Najnovejša raziskava Eurofound (2015) kaže, da je v Sloveniji veliko delavcev izpostavljenih 
tesnim rokom ter časovnim pritiskom, več kot 40-urnemu delavniku, pogosto pa delajo tudi več 
kot deset ur na dan. Daljša izpostavljenost visoki intenzivnosti dela, kot že rečeno, vodi v stanje 
izgorelosti. Raziskava je med drugim pokazala tudi, da delavci, ki so izpostavljeni višji 
intenzivnosti dela, delajo dlje, so manj zadovoljni s svojim materialnim statusom in imajo na 
voljo manj prostega časa, kar vodi v splošno nezadovoljstvo z življenjem. Organizacije, ki 
upoštevajo potrebe svojih zaposlenih, sprejemajo ukrepe za usklajevanje delovnega in 
družinskega življenja, in so odprte za izboljšave, ki jih predlagajo zaposleni (Čehovin in 
Kohont, 2017, str. 209–223). 
Pomemben korak k zavedanju o problematiki stresa na delovnem mestu je bil v Sloveniji 
narejen leta 2011 s sprejetjem Zakona o varnosti in zdravju pri delu, po katerem so delodajalci 
dolžni načrtovati in izvajati promocijo zdravja na delovnem mestu in za to zagotoviti potrebna 
sredstva. V Sloveniji delovne organizacije premalo pozornosti posvečajo področju zdravja in 
dobrega počutja zaposlenih. Velikokrat se zdi, da delodajalci na tem področju ukrepajo le 
toliko, da zadostijo zakonskim določilom. Podatki Evropske agencije za varnost in zdravje pri 
delu pa kažejo, da naj bi vsak evro, ki ga organizacija nameni promociji zdravja na delovnem 
mestu, prinesel donos v višini od 2,5 do 4,8 evra na račun manjših stroškov izostajanja z dela. 
Ukrepi v okviru promocije zdravja zaposlenih zaposlene spodbujajo k prevzemanju 
odgovornosti za lastno zdravje in tudi k njegovemu izboljšanju. Bolan delavec telesno in 
miselno slabo dela, je nezbran, nemotiviran in posledično manj opravilno storilen, kar se pozna 
tudi na kakovosti njegovega dela. Organizacije, ki veliko pozornosti namenijo zdravju 
zaposlenih, imajo bolj motivirane in učinkovite zaposlene, ki občutijo tudi večjo pripadnost 
organizaciji (Štandeker, 2017, str. 16–17). Iz tega lahko sklepamo, da je uveljavitev Zakona o 
varnosti in zdravju pri delu prispevala k večji ozaveščenosti na področju psihosocialnih tveganj 
v delovnem okolju. 
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2.5.2 Na ravni posameznika 
Na obvladovanje stresa na delovnem mestu ne vplivajo le dejavniki, ki ga povzročajo, ampak 
je v veliki meri odvisen tudi od človekove reakcije na stresor. Posameznikovo spoprijemanje s 
stresom je odvisno od njegovih osebnostnih lastnosti in sposobnosti odzivanja nanj. Določen 
dogodek bo nekomu predstavljal dobrodošlo spodbudo, drugemu pa stresno situacijo. Na 
obvladovanje stresa na ravni posameznika vpliva več različnih dejavnikov, prav tako poznamo 
tudi več različnih strategij za reševanje stresa. Treven (2005, str. 61) pravi, da so redna fizična 
dejavnost, različne metode sproščanja (npr. meditacija), zdrav življenjski slog ter upravljanje 
časa, tiste individualne strategije, ki naj bi se do sedaj izkazale za najbolj uspešne.  
Problem je, ko posamezniki v želji po preživetju in dobro opravljenem delu velikokrat pozabijo 
nase, na lastne interese in želje. Lahko bi rekli, da postanejo odtujeni in izgoreli. Ker se želijo 
uveljaviti, si dvigniti ugled in več zaslužiti, se preveč posvetijo delu, zanemarijo pa dejavnosti 
izven delovnega mesta. Ščuka (2017, str. 9–10) pravi, da se je treba problema izgorelosti na 
delovnem mestu lotiti s treh vidikov, ki predstavljajo rizične faktorje za nastanek stresa na 
delovnem mestu: delovno okolje, osebnostne značilnosti posameznika in okolje, v katerem 
posameznik živi. Delovno okolje lahko deluje kot psihoterapevtska skupnost, če njeni člani 
(delavci) dovolijo »zrcaljenje« oziroma medsebojno sporočanje svojih subjektivnih mnenj in 
doživljanj. V kolektivu se oblikuje komunikacijski sistem, ki poteka horizontalno (med delavci 
neke delovne sredine), hkrati pa tudi vertikalno (od zgoraj navzdol ali od spodaj navzgor). Za 
dobro delovanje organizacije sta namreč pomembna oba, saj horizontalna komunikacija 
omogoča trdnejšo notranjo povezavo, vertikalna pa boljši način vodenja.  
Skrb za ohranjanje in razvoj osebnostne podobe posameznika je prav tako pomemben 
dejavnik, ki lahko prepreči nastanek stresa. Utrjevanje osebnostne podobe naj bi potekalo na 
treh ravneh, in sicer na telesni, kjer posameznik skrbi za fizično kondicijo; duševni, kjer 
posameznik dela na učenju novih veščin ter strokovnem izobraževanju, ter na duhovni ravni, 
kjer posameznik nadgrajuje življenjski slog in privzema nove vedenjske vzorce. Zadnje 
področje je okolje, prostor, v katerem živi neka delovna organizacija, delavci in njihove 
družine. Dejstvo je, da značaj širšega okolja v veliki meri oblikujejo prav delovne organizacije, 
ki v njem delujejo, zato je pomembno, da znajo zagotoviti ustrezne strokovnjake, ki bodo 
delavce naučili celostne komunikacije. Zaželeno je, da delovna organizacija postane žarišče 
medčloveških odnosov ne le na delovnem mestu, ampak tudi v samem kraju (Ščuka, 2017, str. 
9–10).  
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Stres je danes stalni spremljevalec človekovega življenja in ima lahko, kot že omenjeno, 
pozitivne ali pa tudi negativne učinke na posameznika, njegovo osebnost, odzivnost na 
življenjske izzive in navsezadnje tudi na zdravje. Znano je, da dalj časa trajajoči stres povzroča 
različne fiziološke in psihološke posledice, zato je pomembno, da se pravočasno odzovemo na 
opozorilne znake (jeza, depresija, občutki krivde, nespečnost ipd.), ki nam jih sporoča telo, in 
da ustrezno ukrepamo, preden se bolezen utrdi. Skrb za kakovost življenja je pri današnjem 
hitrem tempu izrednega pomena, saj vpliva na osebno zadovoljstvo, to pa lahko dosežemo tudi 
z različnimi sprostitvenimi dejavnostmi. Znano je, da način preživljanja izbranega prostega časa 
ne vpliva le na oblikovanje in utrjevanje vseh človekovih potencialov, temveč blagodejno 
vpliva predvsem na odpravljanje stresa (Kristančič, 2007, str. 65–66).  
 
2.6 Spolne razlike v doživljanju stresa 
Položaj žensk na delovnem mestu se v povezavi z moškimi precej razlikuje. Znano je, da moški 
zasedajo višje delovne položaje, prejemajo višje plače, imajo pri delu večjo stopnjo avtonomije, 
porabijo manj časa za gospodinjska opravila itd. V nasprotju z njimi ženske zasedajo nižje 
položaje, imajo nižje plače, težje napredujejo in predvsem doživljajo večji konflikt zaradi 
neusklajenosti družinskega in delovnega življenja. Dodatni stresorji, ki se pojavljajo pri 
ženskah, so tudi spolno nadlegovanje in manj nagrajevanja v finančnem in tudi psihološkem 
smislu v obliki vzpodbud, ki vplivajo na samozavest. Ženske praviloma drugače doživljajo stres 
na delovnem mestu kot moški. Pogosteje kot moški se čutijo napete, pod stresom ali velikim 
pritiskom in to tudi težje in slabše obvladujejo. Ženskam dodaten pritisk povzročajo tudi 
globoko zakoreninjene tradicionalne predstave, da je skrb za družino njihova primarna vloga, 
zato opravijo tudi več neplačanega neformalnega dela kot moški. 
Vrednotenje kakovosti delovnega življenja se med moškimi in ženskami precej razlikuje. 
Moški visoko zadovoljstvo z delom povezujejo s pozicijsko avtoriteto in močjo odločanja. 
Ženske pa zadovoljstvo z delom občutijo, ko imajo možnost neodvisnega in premišljenega 
ocenjevanja ter možnost za uporabo veščin in sposobnosti. Ženske so pri svojem delu nagnjene 
k temu, da dajejo podporo, raje delajo s timom, upoštevajo potrebe drugih. V stresnih situacijah 
se bolj ukvarjajo s čustvenim odzivom na stres ali pa uporabijo strategijo izogibanja. Na 
delovnem mestu so nenehno izpostavljene pričakovanjem okolice, če si želijo odobravanja s 
strani kolegov, morajo praviloma kazati toplino in ekspresivnost, če pa si želijo poklicno uspeti, 
morajo slediti individualističnemu modelu in biti odločne ter tekmovalne. Individualistični 
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model menedžerskega uspeha pomeni zanašanje na sebe in dominantnost. Dominantne ženske 
se tako pogosto interpretira kot agresivne ženske, posledično pa lahko s takim vedenjem 
izgubijo podporo tako pri moških kot pri ženskah (Černigoj Sadar, 2002, str. 95–97).  
Znano je, da ženske doživljajo več stresa pri usklajevanju delovnega in družinskega življenja 
kot moški. Pri usklajevanju obeh področij življenja ločimo tri vrste konfliktov: časovni in 
vedenjski konflikt ter konflikt zaradi napetosti. Časovni konflikt nastane zaradi pomanjkanja 
časa in energije pri razporejanju poklicne ter družinske vloge. Ženske bi se mu lahko izognile, 
če bi si ustrezno oblikovale urnik, kar pa je zaradi nepredvidljivih okoliščin, ki se pojavljajo v 
službi in doma, večinoma nemogoče. Pri konfliktu zaradi napetosti ženska prenese napetost 
in čustveno stanje iz delovnega okolja v družinsko okolje in obratno. Vedenjski konflikt pa 
nastane zaradi neusklajenosti vedenjskih vzorcev doma in na delovnem mestu. Velikokrat se 
zgodi, da težave, ki se pojavijo v službi, nosijo domov in obratno. Ženske se s konflikti 
spopadajo na različne načine: nekatere dajo prednost delu in družini, spet druge večino časa 
posvetijo delu in posledično manj družini. V zadnjem času raste število žensk, ki se ne odločijo 
za družino (prav tam). 
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3 Kakovost delovnega življenja in prostega časa 
 
V poglavju Kakovost delovnega življenja in prostega časa bomo za boljše razumevanje 
konceptov najprej na splošno opredelili kakovost življenja in nato po poglavjih še kakovost 
delovnega življenja in kakovost prostega časa. Za lažje razumevanje vloge stresa pri 
preživljanju prostega časa posameznika, je potrebno razumevanja koncepta kakovosti 
delovnega življenja. Gre za obširen koncept, ki se ne nanaša samo na posameznikovo delovno 
življenje, temveč sega tudi na ostala področja, kot je na primer prosti čas in družina, o čemer je 
govora v naslednjih poglavjih.  
Kakovost življenja se ne nanaša le na ključne razsežnosti, kot so dohodek, izobraževanje, 
dostop do materialnih virov, temveč vključuje tudi zdravstveno varstvo, družinske probleme in 
družbene odnose. V središču pristopa h kakovosti življenja je povezava med objektivnimi 
življenjskimi pogoji ter njihovo subjektivno oceno. Način, kako ljudje ocenjujejo svoje 
življenje (da so na primer srečni, čutijo pripadnost nečemu), je ključna dimenzija posameznika, 
ki v enaki meri prispeva k družbeni kakovosti življenja (Böhnke, 2003, str. 3). 
Birch in Paul (2003, str. 12–13) pravita, da obstajata dva razloga (praktični in etični), ki 
nakazujeta, da je kakovost življenja človeku zares pomembna. Oseba, ki je zadovoljna na 
delovnem mestu, doprinese svojo vrednost organizaciji, v kateri dela. Taka oseba bo po vsej 
verjetnosti bolj prispevala k večji produktivnosti, učinkovitosti in ustvarjalnosti, kot nekdo, ki 
je na delovnem mestu nezadovoljen, nesrečen in pod stresom. Drugi, etični razlog se skriva v 
tem, da življenje vsakega posameznika šteje, naše odločitve in dejavnosti pa imajo vpliv na 
druga življenja. Delodajalec in organi oblasti bodisi pozitivno, bodisi negativno vplivajo na 
kakovost življenja.  
 
3.1 Kakovost delovnega življenja 
Kakovost delovnega življenja je v veliki meri odvisna od osebnega zadovoljstva in kakovosti 
življenja posameznika. Delo zapolnjuje velik del našega življenja in ni omejeno le na čas, ki ga 
preživimo v službi. Lahko bi rekli, da je vse v našem življenju povezano z delom. Pogosto 
namreč tudi izven našega delovnega časa razmišljamo o svojemu delu. Koncept kakovosti 
delovnega življenja ne vpliva le na zadovoljstvo na delovnem mestu, temveč sega tudi na druga 
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področja našega življenja, kot so prosti čas, družinsko ter družabno življenje in materialni vidik 
posameznika. 
S proučevanjem kakovosti delovnega življenja se je ukvarjalo več različnih avtorjev in nima 
univerzalne ali splošno sprejete definicije. Kakovost delovnega življenja pomeni, da imajo 
zaposleni možnost, da z delom v organizaciji zadovoljijo svoje osebne potrebe (Svetlik in 
Zupan, 2009, str. 640). Biti plačan za delo je eden izmed najpomembnejših dejavnikov, ki 
določa visoko kakovost življenja v Evropi. Delo pa ljudem ne zagotavlja zgolj denarja, temveč 
tudi jasno časovno strukturo, občutek identitete, družbeni status in integracijo ter priložnost za 
osebni razvoj. Zaposlitev je pomembna za kakovost življenja posameznikov, vendar po drugi 
strani še vedno premalo vemo o tem, kako različne oblike zaposlitve in ključni vidiki kakovosti 
dela vplivajo na posameznikovo kakovost življenja ter njegovo splošno zadovoljstvo z 
življenjem (Drobnič in ostali, 2010, str. 206). 
Sirgy idr. (2001, str. 242) so kakovost delovnega življenja opredelili kot zadovoljstvo 
zaposlenih, ki svoje potrebe zadovoljujejo z viri, dejavnostmi in rezultati, ki izhajajo iz 
njihovega delovnega mesta. Gre za širši koncept, ki ne vpliva le na zadovoljstvo z delom, 
temveč tudi na druga življenjska področja (družinsko življenje, prostočasne dejavnosti, finance 
in družabno življenje), na zadovoljstvo z življenjem na sploh, ter na osebno srečo in dobro 
počutje. 
Serey5  (2006, v Ahmad, 2013, str. 74) kakovost delovnega življenja opredeljuje kot priložnost 
za uveljavljanje lastnih talentov in sposobnosti, da bi se soočili z izzivi in situacijami, ki 
zahtevajo lastno pobudo in samoupravljanje, kar naj bi bilo najprimernejše za trenutno delovno 
okolje. V širšem smislu je kakovost delovnega življenja mogoče opredeliti kot kakovost 
življenja posameznika v njegovem delovnem okolju. 
Kakovost delovnega življenja opisujeta dva temeljna teoretična pristopa, in sicer teorija 
zadovoljevanja potreb (ang. need satisfaction approach), ki temelji na različnih teorijah 
zadovoljevanja potreb (Maslowova hierarhija potreb, McClellandova teorija, Herzbergova 
dvofaktorska teorija in Alderferjeva teorija), in teorija prelivanja vtisov (ang. Spillover theory).  
                                                 
5 Serey, T. T. (2006). Choosing a robust quality of work life. Business Forum, 27(2), 7–10. 
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Bistvo teorije zadovoljevanja potreb je, da imamo ljudje osnovne potrebe, ki jih skušamo 
zadovoljiti skozi delo. Ljudje smo z delom zadovoljni vse, dokler lahko skozi delo 
zadovoljujemo tudi osebne potrebe (Drobnič, 2010, str. 208–209; Sirgy, 2001, str. 243–245). 
Teorija prelivanja vtisov (Sirgy, 2001, str. 243–245) pa predpostavlja, da lahko zadovoljstvo 
na enem področju življenja vpliva na zadovoljstvo z drugimi področji življenja. Ločimo 
horizontalni in vertikalni proces prelivanja. Pri horizontalnem prelivanju zadovoljstvo z enim 
pomembnim področjem življenja vpliva na druga enako pomembna področja. Ponavadi se 
pojavi, kadar sta posamezniku enako pomembni dve življenjski področji, ki sovpadata v smislu 
časa, kraja, oseb in same dejavnosti (npr. ko se prepletata delo in družina) (Staines6, 1980, v 
Sirgy 2012, str. 247). Recimo, da imamo družino, v kateri sta mož in žena oba profesorja na isti 
univerzi, delata v istem oddelku in skupaj sodelujeta pri raziskovalnih projektih, delita si iste 
dejavnosti, imata iste kolege, sta zaposlena na istem delovnem mestu ipd. V tem primeru dve 
pomembni življenjski področji – družinsko in službeno – močno vplivata druga na drugo (tako 
negativno kot pozitivno). Npr. če možu zavrnejo napredovanje, lahko to negativno čustvo 
prelije na družinsko življenje. Enako velja za pozitivni učinek.  
Pri vertikalnem prelivanju vtisov pa gre za vpliv zadovoljstva z delom na druga, hierarhično 
razporejena področja življenja. Življenjska področja, kot so služba, družinsko življenje in prosti 
čas, so v mislih ljudi razvrščena hierarhično. Na vrhu te hierarhične lestvice se nahaja 
najpomembnejše področje, posameznikovo celotno življenje. Zadovoljstvo na 
najpomembnejših, glavnih področjih  pa prispeva k splošnemu zadovoljstvu z življenjem. Na 
primer, če je posameznik zadovoljen na delovnem mestu, to vpliva tudi na njegovo splošno 
zadovoljstvo z življenjem (Sirgy, 2001, str. 243–245). 
Sirgy (2012, str. 241) pravi, da je prelivanje od spodaj navzgor  – prelivanje vpliva podrejenih 
življenjskih področij na nadrejene – opaziti zlasti na življenjskih področjih, kot so prosti čas, 
družina, služba in zdravje. Gre za občutke znotraj danega življenjskega prostora, znotraj celotne 
hierarhije življenjskih izkušenj (subjektivno zajetih kot spoznanja), ki vplivajo od najbolj 
konkretnih spoznanj proti najbolj abstraktnim. Gre za to, da se ljudem dogajajo tako pozitivne 
kot negativne življenjske izkušnje. Primeri negativnih življenjskih dogodkov so npr. smrt v 
družini, ločitev, finančni dolgovi. Negativni življenjski dogodki se lahko v kombinaciji s 
pozitivnimi življenjskimi dogodki zmanjšajo. Pozitivni življenjski dogodki so npr. da dobijo 
                                                 
6 Staines, G., L. (1980). Spillover versus compensation: A review of the literature on the relationship between 
work and nonwork. Human Relations, 33, 111–129. 
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povišico, njihovi otroci so srečno zaljubljeni, se poročijo itd. Pozitivni in negativni občutki, ki 
spremljajo življenjske dogodke, vplivajo na subjektivno blaginjo7 (ang. subjective well-being). 
Prelivanje od spodaj navzgor pomeni, da se lahko subjektivna blaginja poveča, če omogoči, da 
pozitivne življenjske domene prelivajo pozitivni učinek na najbolj nadrejeno področje (celotno 
življenje).  
Pri nekaterih ljudeh določeno življenjsko področje zelo izstopa po pomembnosti, medtem ko 
jim druga niso tako pomembna. Večji pomen, ko oseba daje določenemu področju, bolj je 
čustveno vpletena vanj. Posledično bo dogodke, ki se ji bodo zgodili na tem področju, doživela 
čustveno bolj intenzivno kot podobne dogodke na drugih, manj pomembnih področjih. 
Pozitiven čustven vpliv se s poglavitnih življenjskih področij preliva tudi na ostala, manj 
pomembna področja, kar vpliva tudi na večje subjektivno blagostanje.  
V povezavi s konceptom prelivanja vtisov poznamo še koncept razčlenitve (segmentacije),   
koncept nadomestitve (kompenzacije) in koncept ravnovesja. Pri segmentaciji (ang. 
segmentation), ki je nasprotna konceptu prelivanja, posameznik strogo loči posamezna 
življenjska področja, da bi preprečil vpliv enega življenjskega področja na splošno življenjsko 
stanje. Na primer, če oseba ni zadovoljna na delovnem mestu, se nauči, da negativne občutke 
do dela ohrani znotraj delovnega področja in tako prepreči, da se ta občutja »prelijejo« tudi na 
druge vidike osebnega življenja (Sirgy, 2001, str. 243–245). S tem prepreči morebitno 
prelivanje negativnih občutkov na ostala življenjska področja.  
Pri konceptu nadomestitve (ang. compensation) gre za vzpostavitev ravnotežja med različnimi 
življenjskimi področji. Posameznik, ki ni zadovoljen z enim življenjskim področjem, lahko ta 
občutja nadomesti tako, da se na drugem področju življenja vključi v prijetne dejavnosti. Na 
primer, posameznik lahko potrebo po sprejemanju in upoštevanju na delovnem mestu 
nadomesti z vključitvijo v plesni krožek, s čimer nadomesti in odpravi manko, ki ga doživlja 
na delovnem mestu. Ljudje stremimo k optimizaciji subjektivnega dobrega počutja, zato na nek 
način z življenjskimi področji manipuliramo. Ko z enim od njih nismo zadovoljni, zmanjšamo 
njegov pomen in povečamo pomen drugega življenjskega področja, na katerem smo doživeli 
                                                 
7 Subjektivno blaginjo opredeljujeta Diener in Seligman (2004), ki pravita, da gre za pozitivno vrednotenje 
posameznikovega življenja, vključno s pozitivnimi čustvi, delom, zadovoljstvom z življenjem in občutkom 
smiselnosti življenja. Iz opredelitve izhaja, da je zadovoljstvo z življenjem, katerega del je tudi zadovoljstvo z 
delom, eden izmed elementov dobrega počutja posameznika oz. subjektivnega blagra posameznika (Gazvoda, 
2008; Podržaj, 2008). 
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zadovoljstvo (Sirgy, 2012, str. 249–250). S tem preprečimo, da bi se naše splošno zadovoljstvo 
z življenjem znižalo in bi zdrsnili v depresijo. 
Koncept ravnovesja (ang. balance) narekuje, da lahko splošno zadovoljstvo z življenjem 
povečamo tako, da ustvarimo ravnotežje znotraj posameznih življenjskih področjih. To 
dosežemo z ravnovesjem med pozitivnimi in negativnimi vplivi, in sicer tako, da pozitivnim 
dogodkom podelimo funkcijo nagrajevanja (npr. doseženi cilji), negativnim pa motivacijsko 
funkcijo (pomagajo nam, da težavo prepoznamo, premagamo, posledično pa omogočijo da 
napredujemo in osebno rastemo). Ravnovesje med življenjskimi področji dosežemo s 
kompenzacijo (Sirgy, 2012, str. 24) – to je, da višje vrednotimo pozitivna življenjska področja, 
s tem pa nadomestimo negativne dogodke in obratno. 
 
3.1.1 Dimenzije in kazalniki kakovosti delovnega življenja 
V literaturi so kazalniki kakovosti delovnega življenja različno opredeljeni. Allardt8 (1993, v 
Svetlik, 1996, str. 19–20) pravi, da kakovost življenja temelji na treh temeljnih stebrih: »imeti«, 
»ljubiti« in »biti«, na katere se navezujejo pogoji za obstoj in razvoj človeka, merijo pa se lahko 
z objektivnimi in subjektivnimi kazalci. Po njegovem mnenju so to pogoji, brez katerih 
človeško bitje ne bi moglo preživeti, vzpostaviti odnosov z drugimi ljudmi, se izogniti revščini 
ter odtujenosti. Pojem »imeti« se nanaša na materialne in osebne potrebe, kot so delovne 
razmere, zdravje, izobrazba, potreba po hrani, zraku, vodi ipd. »Ljubiti« vključuje stike z 
drugimi ljudmi in oblikovanje družbene identitete, kazalci teh potreb pa merijo kakovost 
odnosov in stikov v lokalni skupnosti, v družini in sorodstvu, pristnih prijateljstev in odnosov 
s sodelavci na delovnem mestu. Pojem »biti« pa se navezuje na potrebo po vključenosti v 
družbo in bivanju v sožitju z naravo. Na eni strani se odražajo kot osebnostni razvoj, na drugi 
kot odtujenost.  
Allardtova teorija je torej usmerjena na zadovoljevanje potreb in se povezuje s pogoji, ki 
zagotavljajo obstoj in razvoj človeka. Kot že rečeno, se trije temeljni stebri kakovosti življenja 
- »imeti«, »ljubiti«, »biti« merijo z objektivnimi in subjektivnimi kazalci. Med objektivna 
merila kakovosti življenja uvrščamo orodja za doseganje fizične kakovosti delovnega življenja, 
torej sredstva za zadovoljevanje navedenih potreb. Pri subjektivnih kazalcih pa sta pomembna 
osebni vidik in vrednotenje. Na kakovost življenja vpliva tudi še osebnostna struktura 
                                                 
8 Allardt, E. (1993). Having, loving, being: An alternative to the Swedish Model of Welfare Research. v M. 
Nussbaum in A., Sen ur., The Quality of life. Oxford, Clarendon Press, str. 88–94. 
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posameznika, ki je ni mogoče opredeliti vnaprej (Svetlik, 1996, str. 337). Ni nujno, da vsi, ki 
so zadovoljni z življenjem, tudi kakovostno živijo. Sredstva niso merilo za večje zadovoljstvo 
z življenjem. Posameznik lahko poveča potrebe in posledično povzroči nova nezadovoljstva, 
ali pa se prehitro zadovolji z danim stanjem oziroma se nanj celo navadi. Na primer starejša 
oseba, ki živi v odročnejšem kraju, v primerjavi z meščanom mogoče nima na razpolago vseh 
novodobnih naprav, vendar je lahko kljub temu s svojim življenjem povsem zadovoljna. 
Podobne razlike se pojavljajo tudi pri zaposlenih: kar je denimo pomembno menedžerjem, ni 
nujno enako pomembno tudi kvalificiranim delavcem. Različno stopnjo zadovoljstva z 
delovnim življenjem opazimo tudi med različnimi generacijami in prav tako med spoloma.  
Delo je postalo nepogrešljiv del vsakdanjega življenja. Posameznik v povprečju tretjino svojega 
življenja preživi na delovnem mestu. Boljše razumevanje medsebojnih odnosov omogoča več 
razumevanja na delovnem mestu. Ahmad (2013, str. 74–77) je v svojem članku navedel sedem 
dimenzij kakovosti delovnega življenja, ki so ključnega pomena za sodobne organizacije, in 
opisal njihov pomen ter uporabnost.  
 Dimenzija zdravja in varnosti se nanaša na fizične delovne pogoje, ki zagotavljajo 
varnost, zmanjšujejo tveganja za nastanek bolezni in trajnih poškodb ter dajejo poseben 
poudarek na zaščito žensk in otrok. Varnost in zdravje pri delu predstavljata enega 
izmed ključnih sodobnih dejavnikov, ki vplivajo na kakovost delovnega življenja.  
 Dimenzija varnosti zaposlitve je zmožnost organizacije, da svojim zaposlenim 
zagotovi trajna in varna delovna mesta, ne glede na nenehne spremembe, ki se dogajajo 
v organizaciji, hkrati pa krepi kakovost delovnega življenja. V zadnjem času je opaziti 
porast nestabilnih zaposlitev, odpuščanj in prestrukturiranj, kar vpliva na lojalnost 
zaposlenih podjetju in posledično na kakovost njihovega dela.  
 Dimenzija zadovoljstva z delom predstavlja večdimenzionalni pozitivni odnos 
zaposlenih do dela in delovnih razmer, kar povečuje kakovost njihovega delovnega 
življenja.  
 Dimenzija poklicnega stresa je subjektivna komponenta kakovosti delovnega življenja 
in je odvisna od vsakega posameznika. Pojavi se v interakciji med zaposlenim in 
delovnim okoljem in ogroža posameznikovo fizično, psihološko in fiziološko 
ravnovesje.  
 Dimenzija delovnega okolja predstavlja zadovoljevanje posameznikovih osebnih 
potreb. Delovno okolje, ki zaposlenim zagotavlja dobre zdravstvene in psihološke 
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pogoje, omogoča, da ti bolje opravljajo svoje naloge in pozitivno prispevajo k 
učinkovitosti celotne organizacije.  
 Dimenzija usklajevanja delovnih in zasebnih obveznosti – organizacija mora 
omogočati zaposlenim uspešno usklajevanje obeh področij življenja. Pri zaposlenih, ki 
imajo pri svojem delu večje odgovornosti, je opaziti večje prelivanje negativnih učinkov 
dela v družinsko življenje. Neravnovesje med delom in družino ne vpliva le na 
posameznika in njegovo družino, temveč vpliva tudi na organizacijo in navsezadnje na 
družbo. Delodajalci bi morali biti bolj dovzetni za prepoznavanje izzivov, s katerimi se 
soočajo zaposleni pri usklajevanju svojega delovnega in zasebnega življenja.  
 Dimenzija odnosov med zaposlenimi se nanaša na udeležbo zaposlenih pri odločanju 
o vsakodnevnih delovnih nalogah kolektiva. Odnosi med zaposlenimi in organizacijo 
temeljijo na medsebojnem razumevanju, da zaposleni pričakujejo finančno korist in 
zadovoljstvo na delovnem mestu, medtem ko organizacija zahteva obvezen prispevek 
zaposlenih k učinkovitosti podjetja. 
Kakovost delovnega življenja je obsežen koncept, ki ga ni mogoče meriti enoznačno. Dejstvo 
je, da delo ni dimenzija, ločena od ostalih delov človekovega življenja, ampak se delovno in 
ostali vidiki življenja med seboj dopolnjujejo in vplivajo drug na drugega. Kaj nekomu 
predstavlja kakovostno življenje, je stvar osebne zaznave oz. osebnega pogleda in vrednotenja. 
Posamezniku je najpomembnejše, da si zagotovi pogoje za svoj obstoj in razvoj, torej da so 
zadovoljene njegove materialne in družbene potrebe. Če te niso zadovoljene, pa stremi k 
izboljšanju delovnih pogojev, ki jih narekujejo omenjene dimenzije kakovosti delovnega 
življenja. Kakovostno delovno življenje je pomemben del kakovosti življenja nasploh, saj se 
zadovoljstvo na delovnem mestu odraža tudi v zasebnem življenju, če z njim nismo zadovoljni 
pa lahko škodi nam, družini in navsezadnje podjetju.  
 
3.1.2 Dejavniki zadovoljstva na delovnem mestu 
Na delu smo izpostavljeni številnim dejavnikom, ki (pozitivno ali negativno) vplivajo na naše 
zadovoljstvo z življenjem. Odnosi med zaposlenimi, pričakovanja nadrejenih, obseg dela in 
drugo lahko prinesejo zadovoljstvo na delovnem mestu ali pa pri zaposlenih povzročijo stres. 
V nadaljevanju pojasnimo nekatere dejavnike, ki vplivajo na kakovost delovnega življenja: 
dohodek, delovni čas, nagrajevanje uspešnosti, varnost zaposlitve, avtonomija pri delu, 
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sodelovanje zaposlenih pri odločanju, varnost in zdravje na delovnem mestu ter usklajevanje 
delovnega in zasebnega življenja.  
A. Dohodek 
Med najpomembnejšimi dejavniki kakovosti delovnega življenja je prav gotovo osebni 
dohodek, ki predstavlja glavni vir preživetja in od katerega je odvisen ekonomski in družbeni 
položaj posameznika. Z dohodkom posamezniki pokrivajo stroške za hrano, bivanje in obleko, 
po drugi strani pa z njim zadovoljujejo tudi nekatere druge potrebe zunaj področja dela, kot so 
na primer družabno življenje in hobiji (Svetlik, 1996, str. 164). 
Judge in drugi (2010, str. 160–163) so v študiji ugotavljali odnos med višino dohodka in 
zadovoljstvom zaposlenih na delovnem mestu. Raziskava je pokazala, da obstaja pozitivna 
korelacija med višino dohodka in splošnim zadovoljstvom z delom ter zadovoljstvom z 
dohodkom na drugi strani. Zanimivo pa je, da visok dohodek ne prinaša vedno večjega 
zadovoljstva z delovnim življenjem, kot bi mogoče nekateri pričakovali. Lahko smo sicer 
zadovoljni z dohodkom, a nezadovoljni z delovnim mestom. O tem pričajo situacije, ko 
praktikanti zapustijo eno podjetje, da bi delali za drugo podjetje, ne da bi jim tam obljubili višji 
dohodek.  
Naš odnos do denarja je zapleten, način, kako obravnavamo dohodek pa predmet številnih 
dejavnikov. Judge in drugi (2010, str. 160–164) ugotavljajo, da lahko nagrajevanje z denarjem 
tudi negativno vpliva na zaposlenega. Ko se posamezniku zviša dohodek, je ta nekaj časa 
zadovoljen s prejeto denarno nagrado. Ker pa ta presežek denarja hitro porabi, se hitro izgubi 
tudi občutek zadovoljstva. Primerjanje lastnega dohodka z dohodki drugih prav tako vpliva na 
stopnjo zadovoljstva s plačilom, saj dani dohodek posameznika zadovolji le, če je ta višji od 
dohodka drugih. Pomembno je, da delodajalec ugotovi, kaj spodbuja njegove zaposlene, saj 
višina dohodka sama po sebi ne zagotavlja učinkovite in visoko motivirane delovne sile. 
B. Delovni čas 
Delovni čas je pomemben dejavnik, ki vpliva na kakovost delovnega življenja. Vpliva na 
posameznikovo blaginjo ter zadovoljstvo z zaposlitvijo in določa ravnotežje med poklicnim in 
zasebnim življenjem. Za učinkovito usklajevanje delovnega in zasebnega časa je zelo 
pomembna prožnost delovnega časa (na primer, kako gibljiv delovni čas ima posameznik, ali 
ima omogočen prihod na delo uro pozneje zaradi družinskih obveznosti ipd. (Vrabič Kek, 2012, 
str. 33). 
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Sirgy (2008, str. 192–195) za zmanjševanje konflikta med delovnim in zasebnim življenjem 
predlaga fleksibilne oblike dela, ki omogočajo neprekinjen in bolj učinkovit delovni proces ter 
zadovoljnejšega posameznika. Njegovi predlogi se nanašajo na alternativne oblike delovnika. 
Prvi predlog, delo na domu za polni ali skrajšani delovni čas, omogoča, da zaposleni hkrati 
izpolnjujejo delovne in domače obveznosti. Svoje delovne naloge lahko izpolnjujejo od doma, 
zato ne preživijo vse dneve v službi in lahko več časa namenijo družini. Delo na domu prispeva 
k zmanjševanju konflikta med družino in delom in zmanjša možnosti za stres. Drugi predlog, 
»Flextime« ali prilagodljiv delovni čas, se nanaša na prilagodljivo izrabo delovnega časa, kar 
zaposlenim omogoča večjo vpetost v družinsko življenje. Raziskave so pokazale, da tovrsten 
pristop prispeva k zmanjševanju stresa in časovnega pritiska. Naslednja oblika, stisnjen 
delovni teden, zaposlenim omogoča, da določene dni v tednu delajo dlje in si tako, na primer, 
podaljšajo vikend. Skrajšan delovni čas je oblika, ki jo poznamo tudi v Sloveniji in pomeni 
delovni teden, ki je krajši od 40 ur. Delo s krajšim delovnim časom omogoča, da posameznik 
preživi več časa z družino, zaradi tega se mu zmanjšata stres, povezan z delom, ter konflikt med 
družino in delom. Zadnja oblika dela, delitev delovnega mesta ali t. i. job sharing, omogoča, 
da si več zaposlenih deli določene naloge in zadolžitve. Tovrstna oblika dela omogoča 
izboljšanje družinske blaginje. Partnerja si delovne naloge razporejata tako, da delo čim manj 
ovira zasebno življenje, v primeru odsotnosti pa naloge opravi drugi partner.  
C. Nagrajevanje uspešnosti 
Ko govorimo o nagrajevanju uspešnosti, večina najprej pomisli na materialne nagrade v obliki 
višjega dohodka in ostalih ugodnosti. Poznamo pa tudi veliko nematerialnih nagrad, ki 
zaposlene velikokrat motivirajo še bolj, saj dolgoročno povečujejo njihovo zadovoljstvo in 
pripadnost organizaciji. Sirgy (2008, str. 195–199) navaja več pristopov, kako povečati 
zadovoljstvo in izboljšati kakovost delovnega življenja. Nekatera podjetja omogočajo 
subvencionirano otroško varstvo, ki zaposlenim olajša usklajevanje delovnega in zasebnega 
življenja. Zaradi tega so manj odsotni z delovnega mesta in bolj osredotočeni na delo. Programi 
otroškega varstva so v pomoč zlasti materam, ki so lahko pri delu mirnejše, saj jim bližina otrok 
olajša usklajevanje dela in družine. Podobna oblika pomoči so programi za oskrbo starejših, 
prek katerih lahko delodajalec zaposlenim, ki skrbijo za svoje starše in ostale ostarele 
sorodnike, omogoči sofinanciranje bivanja v centrih za oskrbo starejših. Poznamo tudi t.i. fitnes 
programe, prek katerih delodajalec nudi zaposlenim plačano članstvo v fitnes klubu oziroma 
organizira lastne prostore, namenjene vadbi. Fitnes programi skrbijo za dobro počutje in boljšo 
telesno pripravljenost zaposlenih, ta pa posledično zmanjšuje stres in izboljšuje njihovo 
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duševno in telesno zdravje. Znano je, da športno udejstvovanje zboljšuje  človekovo 
samopodobo in dviga raven splošnega zadovoljstva. Nekateri delodajalci zadovoljstvo na 
delovnem mestu dvigajo z organizacijo družabnih dogodkov, kot so razni pikniki, tečaji, 
športne igre, plesni dogodki ipd., ki vplivajo na rast kakovosti življenja. Naslednja oblika so 
programi svetovanja zaposlenim, ki se srečujejo z različnimi težavami, na primer z 
alkoholizmom in stresom. V okviru inovativnih ugodnosti pa zaposlenim ponudijo razne 
ugodnosti, kot so počitnice, programi hujšanja, pomoč pri posvojitvi otrok, sezonske vstopnice 
za razne kulturne dejavnosti in prireditve, programe pomoči pri nakupu stanovanja, 
subvencionirane prevoze ipd. 
D. Varnost zaposlitve 
Zahteve po fleksibilnem zaposlovanju so s seboj prinesle nove oblike atipičnega zaposlovanja, 
ki so za delavce manj ugodne od zaposlitve za nedoločen čas, hkrati pa bolj ugodne za 
delodajalce, saj znižujejo stroške poslovanja (Korpič-Horvat, 2006, str. 42–45). Stalnost 
zaposlitve in dohodka posamezniku predstavlja eno od pomembnejših vrednot, ki vplivajo na 
kakovost življenja. Zaposleni, ki imajo pogodbe za nedoločen čas, najverjetneje niso pod takim 
pritiskom izgube službe, kot osebe, ki so zaposlene za določen čas. Svoje delo opravljajo 
učinkovitejše in vanj vložijo več truda in energije. Čutijo večjo pripadnost organizaciji in so 
bolj motivirani. Po drugi strani zaposleni za določen čas nimajo občutka pripadnosti 
organizaciji in bodo najverjetneje odšli, ko se jim ponudi boljša priložnost.  
E. Avtonomija pri delu 
Lopes in drugi (2014, str. 319–321) so raziskovali, kako delovna avtonomija in večja 
intenzivnost dela vplivata na kakovost delovnega življenja. V organizacijah, ki avtonomijo pri 
delu postavljajo v ospredje, so zaposleni bolj zadovoljni, saj sposobnost sprejemanja lastnih 
odločitev pozitivno vpliva na človekovo samozavest in predstavlja priložnost za osebno rast. 
Delovni pritisk se je v zadnjih 15-ih letih znatno povečal, avtonomija pri delu pa temu razvoju 
ni sledila. Ravno nasprotno, v zadnjih dveh desetletjih se je možnost odločanja delavcev, kdaj 
in kako bodo opravili svoje delo, drastično zmanjšala. Zaposleni so pod večjim pritiskom, od 
njih se zahteva vse več rezultatov, medtem ko so orodja za zagotavljanje teh rezultatov 
nazadovala.  
Dejstvo je, da so zaposleni, ki imajo večjo možnost odločanja o tem, kdaj in kako bodo svoje 
delo opravili, bolj zadovoljni s svojim delovnim mestom, družino in življenjem nasploh. Kot 
že rečeno zadovoljstvo z enim področjem življenja pozitivno vpliva na drugo področje. Višja 
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stopnja avtonomije pri delu vodi tudi do manjšega občutka stresa, saj si lahko zaposleni sam 
razporedi delo in zato ni pod takšnim pritiskom, kot če je odločanje, kdaj in kako bo delo 
opravil, prepuščeno nadrejenemu.  
F. Vključevanje zaposlenih v odločanje 
Vključevanje delavcev v odločanje je ena najpogostejših metod za dvig kakovosti delovnega 
življenja (Svetik in Zupan, 2009, str. 361). Zaposleni dobijo dodatno motivacijo za delo, 
pomagajo pri sprejemanju odločitev in se posledično lažje poistovetijo s cilji organizacije. 
Vključevanje zaposlenih pri odločanju mora biti premišljeno in del organizacijske kulture. 
G. Varnost in zdravje na delovnem mestu 
Varnost in zdravje na delovnem mestu je zelo pomemben dejavnik kakovosti delovnega 
življenja, saj vpliva na delo posameznika, uspešnost organizacije in neposredno tudi na samo 
gospodarstvo. Ureja ga Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Zakon o varnosti in zdravju pri 
delu – ZVZD-1, 2011, 5. člen)9, ki določa, da mora delodajalec zagotoviti varnost in zdravje 
zaposlenih. Prav tako mora poskrbeti za preventivne ukrepe za preprečevanje poškodb pri delu 
ter bolezni. Načrtovati in izvajati mora tudi promocijo zdravja na delovnem mestu. Dejstvo je, 
da večja kot sta varnost in zdravje na delovnem mestu, bolj bodo zaposleni zadovoljni in 
posledično učinkoviti, kar navsezadnje vpliva na višjo kakovost delovnega življenja.  
H. Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja 
Za kakovost delovnega življenja je zelo pomembno uspešno usklajevanje delovnega in 
zasebnega življenja. To je še vedno nemalokrat prepuščeno posamezniku in njegovim 
spretnostim pri usklajevanju obeh življenjskih področij. Z usklajevanjem teh dveh področij se 
bolj ukvarjajo ženske, ki poleg tega občutijo več negativnih posledic na področju plačanega 
dela, saj se pogosteje prilagajajo potrebam družine kot moški, ki svojo vlogo v družini odigrajo 
v obsegu, kot jim ga dopušča področje plačanega dela. Prvi korak k zavedanju, kako uspešno 
usklajevanje delovnega in zasebnega življenja vpliva na kakovost delovnega življenja, je 
naredilo podeljevanje certifikatov »Družini prijazno podjetje«. Dejstvo je, da družinskih 
obveznosti posameznika ne moremo zanemariti in da je za uspešnost podjetja pomembno tudi 
zavedanje potreb posameznika, ki segajo izven področja dela (Žakelj in Švab, 2009, str. 224–
225). 
                                                 
9 Zakon o varnosti in zdravju pri delu – ZVZD-1. (2011). Sprejet v Državnem zboru Republike Slovenije, v veljavi 
od 4. decembra. Dostopno prek http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5537#. 
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Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja je v zadnjem desetletju postalo težje. Uvajanje 
novih oblik komuniciranja, kot so e-pošta in mobilni telefoni, je pripomoglo k večjemu pritisku 
na delovnem mestu in prav tako v domačem okolju. Nove oblike tehnologije in stalna 
dosegljivost povzročajo, da se meje med delovnim in zasebnim okoljem vse bolj zabrisujejo, 
zaposleni pa vse pogosteje delo nosijo v domače okolje. Stranks (2005, str. 31) je opredelil tri 
vrste konfliktov, do katerih pride zaradi neusklajenosti delovnega in zasebnega življenja. 
Razdeljena zvestoba se kaže v situacijah, ko se od zaposlenih zahteva, da se odločajo na podlagi 
svoje lojalnosti družini in ne zahtev, ki izvirajo iz dela. Do konflikta na delovnem mestu, ki je 
pogojen z zahtevami družine, pride v primerih, ko zaposleni opravlja nadurno delo in več časa 
preživi v službi, posledično pa zanemarja družinske obveznosti (družinski izleti, skupna kosila). 
Prekomerno delo pri zaposlenemu lahko povzroči tudi zmanjšano pozornost in zmožnost 
reagiranja v primeru težav izven delovnega okolja. 
 
3.1.3 Merjenje kakovosti delovnega življenja 
Pri merjenju kakovosti delovnega življenja je treba upoštevati veliko spreminjajočih 
dejavnikov. Zaradi tega so Sirgy in drugi (2001, str. 246–247) s pomočjo teorije zadovoljevanja 
potreb in teorije prelivanja vtisov razvili metodo merjenja, ki upošteva delovno okolje, zahteve 
na delovnem mestu in vedenje nadrejenih ter pomožne programe v organizaciji. Opredelili so 
sedem večjih potreb, ki vplivajo na kakovost delovnega življenja, vsaka od njih pa ima več 
dimenzij. Lestvica meri obseg, do katerega zaposleni zadovoljijo svoje potrebe na delu, in ima 
razpon od 1 (povsem neresnično) do 7 (popolnoma resnično). V nadaljevanju so naštete potrebe 
in njihove dimenzije. 
 Potreba po zdravju in varnosti: zaščita pred boleznimi in poškodbami na delu (varnost 
na delovnem mestu), zaščita pred boleznimi in poškodbami izven dela, krepitev in 
vzdrževanje dobrega počutja. 
 Ekonomske in družinske potrebe: plača, varnost zaposlitve, ostale družinske potrebe 
glede usklajevanja delovnih in družinskih obveznosti. 
 Družbene potrebe: kolegialnost na delovnem mestu (pozitivni odnosi na delovnem 
mestu), prosti čas (dovolj časa za delo in počitek ter prostočasne dejavnosti). 
 Potrebe po spoštovanju in ugledu: priznanje in zahvala za opravljeno delo znotraj 
delovne organizacije ter priznanje in zahvala za opravljeno delo izven delovne 
organizacije (priznanja in nagrade s strani lokalne skupnosti). 
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 Potrebe po samouresničevanju: uresničevanje posameznikovega potenciala znotraj 
organizacije (omogoča prepoznavanje potenciala) ter uresničevanje posameznikovega 
potenciala znotraj stroke (omogoča, da posameznik postane strokovnjak na svojem 
področju). 
 Potrebe po znanju: pridobivanje in izboljšanje veščin na delovnem mestu, 
profesionalni razvoj (omogoča, da posameznik postane strokovnjak na svojem 
področju). 
 Estetske potrebe: ustvarjalnost na delovnem mestu (omogoča ustvarjalno reševanje 
problemov, povezanih z delom), osebni razvoj občutka za ustvarjalnost in lepoto. 
Obstajajo tudi druge metode merjenja kakovosti delovnega življenja. Na Finskem so s 
kombinacijo kvalitativnih in kvantitativnih metod merili štiri vsebine kakovosti delovnega 
življenja, in sicer: fizično delovno okolje, ki je vključevalo vprašanja o neželenih posledicah 
delovnih nesreč in telesnih poškodbah; psihične in družbene dejavnike v delovnem okolju, 
vključno z vprašanji o enoličnosti dela, časovnem pritisku, priložnostih za razvoj, družbenih 
odnosih in diskriminaciji; zdravstvene in stresne simptome z vprašanji o ponavljajočih se 
bolečinah, psihosomatskih simptomih ter izkušnjah z grožnjami; položaj na trgu dela, v 
družini in spremenljivke v ozadju, ki so vsebovale vprašanja o dotedanjih delovnih izkušnjah, 
vrsti pogodbe o zaposlitvi, izkušnjah s tveganjem za brezposelnost, uspešnosti usklajevanja 
delovnega in zasebnega življenja. Ugotovili so, da se kakovost delovnega življenja danes precej 
razlikuje od tiste pred 25. leti. Zaposleni so danes veliko bolj izobraženi, priča smo množičnemu 
vstopu žensk na trg dela, te imajo možnost zasesti tudi vodilne položaje. Povečale so se tudi 
zahteve dela, posledično pa zaposleni na delovnem mestu doživljajo več stresa in so bolj 
izčrpani (Sutela, 2006, str. 57–66). 
 
3.1.4 Načela izboljšanja kakovosti delovnega življenja 
Paul in Birch (2003, str. 176–177) sta oblikovala načela za izboljšanje kakovosti delovnega 
življenja. Prvo načelo pravi, da naj organizacije zaposlenih ne obravnavajo zgolj kot vir 
zaslužka, temveč naj jih prepoznavajo kot osebe s čustvi, vrednotami in upanjem. Drugo načelo 
pravi, da bi morale organizacije več pozornosti nameniti najbolj stresnim poklicem. Optimalno 
naj bi imel zaposleni osemurni delavnik, osem ur na voljo za počitek ter osem ur za rekreacijo, 
delal naj bi pet dni v tednu brez nadur, kar je v praksi seveda težko izvedljivo. Tretje načelo 
govori o enakovrednosti med moškimi in ženskami na vseh ravneh, tudi pri dohodku. 
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Organizacije bi morale narediti več na področju odpravljanja teh razlik. Birch in Paul (prav 
tam) poudarjata tudi pomen fleksibilnega dela, ki omogoča bolj prožen delovni čas in zato lažje 
usklajevanje delovnega, zasebnega in prostega časa. Peto načelo govori o varstvu zaposlitve ter 
ustreznemu plačilu za opravljeno delo. Šesto načelo spodbuja nagrajevanje delovne uspešnosti, 
sedmo govori o soudeležbi zaposlenega pri sprejemanju odločitev, povezanih z delom. Treba 
je izboljšati tudi fizične pogoje za delo s sodobno opremo in organizirati razna izobraževanja, 
ki bi dvignila občutek pripadnosti zaposlenih. Bistvenega pomena za organizacijo pa sta deveto 
načelo – zdravje zaposlenih, ter deseto načelo – programi obvladovanja stresa, ki se ukvarjajo 
predvsem z odstranjevanjem vzrokov stresa na delovnem mestu.  
K izboljšanju kakovosti delovnega življenja lahko pripomorejo tudi naslednji dejavniki: 
organizacijska kultura (odnosi naj bi temeljili na odprtosti in zaupanju, delovna etika pa mora 
zagotavljati pravično in enakopravno obravnavo vseh zaposlenih), vodenje (ključnega pomena 
je zagotoviti ustrezno porazdelitev dela in virov, kar bo ustvarilo ravnovesje med pričakovanji 
in rezultati zaposlenih), komunikacija v podjetju (nujna sta dialog in povratna informacija, 
saj je komunikacija ključni kanal za razumevanje, strinjanje in delitev skupnih ciljev na 
delovnem mestu), timsko delo (ključna determinanta pri oblikovanju kakovosti delovnega 
življenja, ki spodbuja skupna pričakovanja ter sistem medsebojne soodvisnosti pri opravljanju 
nalog), predanost organizaciji (bolj ko se zaposleni identificira z delovnim mestom, večja 
priznanja dobiva za opravljeno delo, večja je njegova pripadnost podjetju), izvedba (sposobnost 
opraviti nalogo pod minimalnim nadzorom in z določeno stopnjo avtonomije pri delu), nagrade 
in priznanja (motivacijski dejavniki, ki so neposredno povezani s kakovostjo delovnega 
življenja, npr. nadomestila, razne ugodnosti, dopust idr., pripomorejo k višji motivaciji in 
dobremu počutju zaposlenih), usposabljanje in razvoj (zaposleni vidijo svojo pot v 
organizaciji kot način opredeljevanja kakovosti njihovega delovnega življenja, želijo si 
priložnosti za učenje, izmenjavo znanj) (Roland in Li, 2011, str. 39–42). 
Čeprav je na organizacijski ravni na voljo veliko dejavnikov, ki prispevajo k izboljšanju 
kakovosti delovnega življenja, je ta še vedno v največji meri odvisen od tega, kako posameznik 
sam vrednoti zadovoljstvo in kakovost življenja. Že pri teoriji prelivanja vtisov smo spoznali, 
da lahko zadovoljstvo na enem področju vpliva na zadovoljstvo na drugih življenjskih 
področjih. Dejstvo pa je, da lahko zadovoljstvo na določenem življenjskem področju vsakemu 
posamezniku predstavlja nekaj drugega.  
Večina ljudi danes večji del dneva preživi na delovnem mestu, zato je pričakovano, da občutki, 
povezani z zadovoljstvom ali nezadovoljstvom na delovnem mestu, vplivajo tudi na njegov 
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občutek zadovoljstva s celotnim življenjem, na prosti čas in čas, ki ga preživimo z družino. 
Torej, kot že rečeno, se vpliv zdravega delovnega okolja odraža tudi v dobrih medosebnih 
odnosih doma in obratno. Pri tem je pomembno, da prosti čas, ki nam je na voljo, čim bolje 
izkoristimo, saj je pomemben za kakovost našega življenja. 
 
3.2 Kakovost prostega časa 
3.2.1 Opredelitve prostega časa 
Pomemben dejavnik kakovosti življenja posameznika je tudi prosti čas. Smiselno preživljanje 
prostega časa omili marsikatere fizične in psihične težave, zato ni vseeno, kako ga preživljamo. 
To je čas, ki ni zapolnjen z zaposlitvenimi, izobraževalnimi in drugimi vsakodnevnimi 
obveznosti. Pomeni razbremenitev in možnost svobodne izbire med različnimi dejavnostmi, kot 
so počitek, razvedrilo, različne oblike druženja ali neformalnega izobraževanja. Danes prosti 
čas ni več samo čas, ki nam ostane po delu in ga želimo preživeti čimbolj prijetno, temveč je 
pomemben dejavnik kakovostnega življenja, zdravja, uživanja, navezovanja družbenih stikov 
in prijateljevanja. Ljudje so v prostem času dejavni, spontani in sproščeni, mnogim pa 
predstavlja celo samostojno življenjsko področje, ki služi osebnemu razvoju, uveljavljanju, 
samopotrditvi in samouresničitvi.  
Ne poznamo splošno veljavne definicije, ki bi definirala prosti čas, se pa strokovnjaki strinjajo, 
da zajema številna področja človekovega življenja. Šarotar Žižek (2008) pravi, da je čas omejen 
vir, pri katerem se ne moremo odločati o tem, ali ga bomo porabili ali ne, ampak zgolj o tem, 
kako ga bomo porabili. Za učinkovito upravljanje časa je pomembno upravljanje samega sebe 
v odnosu do časa. Atkinson10 (1990, v Šarotar Žižek, 2008, str. 127) opredeljuje čas kot 
najdragocenejši vir, ki ga imamo na razpolago, ne moremo ga kupiti, lahko ga le konstruktivno 
uporabimo ali porabimo.  
Kristančič (2007, str. 19–20) prosti čas opredeli kot vrednoto osebnosti in razvoja, ki lahko 
naredi življenje dragocenejše bolj kot katerokoli delo. Lahko pomeni tudi dopolnitev oz. 
nadaljevanje obveznosti in dela. Človeku omogoča, da ga izrablja na sebi ljub način, bodisi kot 
počitek ali sprostitev. Prosti čas je tudi močno sredstvo socializacije, saj pripomore k 
oblikovanju medosebnih odnosov v obstoječih civilizacijah, odpira nove priložnosti, omogoča 
pridobivanje novih znanj in spodbuja ustvarjalno delovanje. Povečuje zadovoljstvo 
                                                 
10 Atkinson, Philip E. (1990). Achieving results through time management. London: Pitman. 
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posameznika in zmanjšuje stres v različnih življenjskih situacijah. Je čas, ki ni zapolnjen z 
obveznostmi s področja dela, družine in drugimi družbenimi obveznostmi, in se pojavlja v treh 
osnovnih oblikah (i) počitku, (ii) oddihu, razvedrilu in zabavi, ter (iii) razvijanju osebnosti – 
učenju za življenje (Kristančič, 2007, str. 39). 
Večina avtorjev prosti čas opredeljuje kot čas, s katerim posameznik na podlagi lastnih želja in 
neodvisno od nujnih delovnih in poklicnih obveznosti svobodno razpolaga. Pomembno je, da 
človek dela nekaj, kar ga veseli, in pri tem ne občuti prisile, tako se lažje sprosti in izrazi samega 
sebe, s smiselnimi odločitvami v prostem času pa si na dolgi rok zagotovi osebni razvoj.  
Glyptis (1989, str. 1–3) pravi, da obstajajo tri definicije prostega časa, in sicer: objektivne ali 
rezidualne, subjektivne ali normativne, ter tiste, ki združujejo objektivne in subjektivne 
definicije. Objektivne definicije predpostavljajo, da je prosti čas enak času, ki posamezniku 
ostane od drugih stvari. Subjektivne definicije poudarjajo kakovost preživljanja prostega časa 
s poudarkom na izobraževanju, kulturnem udejstvovanju in razvedrilu. Čas se ne obravnava 
sam po sebi, poudarek je na kakovostni izrabi prostega časa. Tretja definicija, ki predpostavlja 
združitev prvih dveh tipov definicij, pa poudarja relevantnost svobode. Po teh je prosti čas 
odvisen od posameznikove zaznave, kaj prosti čas sploh je, saj nekateri ljudje določene 
dejavnosti po obveznem delovnem času smatrajo kot breme, čeprav jih opravljajo v prostem 
času.  
 
3.2.2 Načela izkoriščanja prostega časa 
Kristančič (2007, str. 75–78) pravi, da je osnovna značilnost prostega časa dejavnik svobode, 
ki se odraža v preživljanju prostega časa. Preživljanje prostega časa sloni na določenih načelih, 
ki naj bi bila neke vrste smernice, navodila za potek posameznih dejavnosti prostega časa. V 
nadaljevanju opišemo osrednja načela prostega časa: načelo svobode, smiselnosti, 
kolektivnosti, kreativnosti, organiziranosti, raznovrstnosti, ljubiteljstva ter primerne starosti in 
spola posameznika.  
Načelo svobode pomeni, da prosti čas izberemo na osnovi osebnih nagnjenj, interesov in 
potreb, ki izhajajo iz naše osebnosti. Posameznik prostega časa ne sme dojemati kot prisilo ali 
obveznost, saj s tem omejuje svobodno izbiro.  
Načelo smiselnosti govori o dejavnostih prostega časa, ki izhajajo iz pojma svoboda in 
uresničujejo njegov namen in smisel. Smiselno preživljanje prostega časa lahko predstavlja 
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dejaven počitek, družbeno sprejemljivo razvedrilo in dejavnosti za razvoj osebnosti. Na kakšen 
način bomo vrednotili prostočasne dejavnosti, je odvisno od naše starosti, okoliščin in poklica.  
Načelo individualnosti usmerja posameznika k samemu sebi, da razvija strukture osebnosti, 
značaj, načine reagiranja, prilagajanja in vključevanja v okolje, v katerem živi. Načelo 
individualnosti je tesno povezano z načelom svobode. Posledično velja, da se posameznik na 
podlagi svojih nagnjenj, možnosti in razpoloženja odloči za tisto dejavnost, s katero se želi 
ukvarjati.  
Za načelo kolektivnosti je značilno, da posameznik utrjuje in razvija samosvojo osebnost. 
Večina dejavnosti prostega časa zahteva sodelovanje večjega števila članov (družabne, športne 
igre idr.). Posameznik na ta način razvija smisel za reševanje skupinskih nalog, pridobiva na 
skupni odgovornosti, občutku povezanosti in enakopravnosti. Kolektivnost in individualnost se 
dopolnjujeta, krepita moč skupnosti ljudi in hkrati v okviru skupnih interesov prispevata k 
razvoju individualnosti.  
Načelo kreativnosti govori o dejavnostih, ki spodbujajo posameznikovo osebno izražanje, 
uresničevanje njegovih osebnih zamisli in ustvarjalnost. Posameznik na ta način spoznava 
samega sebe ter svoje zmožnosti, kar pozitivno vpliva na njegovo zadovoljstvo z življenjem.  
Načelo raznovrstnosti posameznika usmerja in mu ponuja raznovrstne možnosti preživljanja 
prostega časa. Želi se izogniti ukvarjanju le z eno vrsto dejavnosti.  
Načelo organiziranosti ustvarja raznovrstne programe za preživljanje prostega časa. Pri 
organiziranosti prostega časa je treba paziti, da nismo preveč usmerjeni v samo določanje o 
tem, s katerimi dejavnostmi se bomo ukvarjali, ampak se osredotočimo na samo pripravo na 
prosti čas.  
Načelo ljubiteljstva so dejavnosti, ki jih posamezniki opravljajo zaradi osebnega zadovoljstva. 
Gre za dejavnosti, ki jih posamezniki opravljajo zunaj obveznosti in ne služijo pridobivanju 
materialnih koristi (vrtnarjenje, prostovoljstvo ipd.).  
Načelo primerne starosti in spola govori o primernih vsebinah preživljanja prostega časa 
glede na starost in spol posameznika. Ne smemo se obremenjevati z nalogami, ki jim s 
fizičnega, čustvenega, intelektualnega, moralnega in socialnega vidika nismo kos. Enako 
pomembno je spoštovati posebnosti, ki izhajajo iz razlik med spoloma.  
Kakovostno preživljanje prostega časa temelji na zgoraj naštetih načelih, ki bogatijo tako 
posameznikovo osebnost kot tudi družbo, v kateri živi. Ravno ta načela nas opozarjajo na 
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dejstvo, kako pomembno je kakovostno preživljanje prostega časa, v katerem lahko posameznik 
razvija svoje intelektualne sposobnosti, pridobiva nova znanja, vzpostavlja nove medosebne 
odnose, krepi družabnost in zadovoljstvo ipd. Načela koriščenja prostega časa se med seboj 
lepo dopolnjujejo in si prizadevajo, da bi bil čim manj podrejen komercializaciji, ki smo ji priča 
v sodobnem svetu. Kakovostno preživljanje prostega časa je namreč v današnjem 
digitaliziranem in odtujenem svetu neprecenljiva vrednota, saj ga vse bolj polnimo z raznimi 
obveznostmi, organiziranimi aktivnostmi in pripravami na delo. V nadaljevanju zato 
podrobneje opišemo odnos med delovnim in prostim časom.  
 
3.2.3 Delovni in prosti čas 
Strojin (1982, str. 13) pravi, da je današnji človek povezan in hkrati odvisen od delovnega časa. 
Ravno delovni čas naj bi bil čas, ki nam odmerja obseg prostega časa. Delitev dneva na delovni 
čas in prosti čas oz. zunajdelovni čas se je pojavila z industrializacijo, ko se je delo časovno, 
prostorsko in kakovostno ločilo od drugih področij življenja.  
Po drugi strani pa so se meje med delovnim in prostim časom zabrisale tudi zaradi tehnoloških 
sprememb. Danes nam sodobna tehnologija omogoča, da lahko določeno delo opravimo 
kjerkoli in kadarkoli, kar nam po eni strani prinese več svobode, po drugi pa podre ravnovesje 
med zasebnim in delovnim življenjem posameznika. Uporaba informacijskih in 
komunikacijskih tehnologij je prinesla večjo avtonomijo pri delu, a hkrati povečala delovne 
zahteve (Parent-Thirion, 2017, str. 14).  
V poglavju Dejavniki zadovoljstva na delovnem mestu smo izpostavili dejavnike, ki pozitivno 
oziroma negativno vplivajo na kakovost delovnega življenja. Eden izmed njih je tudi delo in s 
tem delovni čas, ki, kot že rečeno, vpliva na posameznikovo zadovoljstvo z življenjem ter na 
ravnotežje med delovnim in zasebnim življenjem. Delo velja za najpomembnejšo primarno 
dejavnost, s katero človek dejavno spreminja naravo in jo prilagaja svojim potrebam. Ljudem 
omogoča, da uresničijo svoje skrite možnosti, na drugi strani pa lahko negativno vpliva na 
njihovo naravo in odnose z drugimi ljudi (Haralambos in Holborn, 2001, str. 187). Grint11 
(1991, v Haralambos in Holborn, 2001, str. 185) pravi, da je delo družbeno opredeljeno, zato 
ne obstaja enotna definicija dela, temveč je vsaka od njih značilna za določeno družbo in 
določen čas. Meni, da dela ne moremo opredeliti zgolj kot zaposlitev, saj mnoge dejavnosti, ki 
jih smatramo za zaposlitev, izvajajo tudi ljudje, ki v njih niso zaposleni (npr. pomivanje posode, 
                                                 
11 Grint, K. (1991). The Sociology of work: An introduction. Polity Press: Cambridge. 
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likanje, skrb za otroke). Prav tako ne moremo strogo ločiti dela in prostega časa, saj so npr. 
dejavnosti, ki so za nekoga brezdelje, lahko za druge delo (npr. igranje nogometa). Delo in 
prosti čas se lahko odvijata sočasno in ju je težko ločiti. V nekaterih družbah se delo in prosti 
čas prepletata v skoraj vseh dejavnostih. Poslovnežu lahko partija golfa s pomembno stranko 
predstavlja hkrati delo in prosti čas. Lahko bi dejali, da se delovni čas razlikuje glede na 
zaposlene v različnih poklicih in življenjskih obdobjih, pri ugotavljanju teh razlik pa igra 
pomembno vlogo predvsem spol.  
Delovni čas12 lahko razdelimo na togi ali fiksni delovni čas in spremenljivi ali variabilni delovni 
čas. V togem delovnem času ima vsak delavec natančno razporejen delovni čas glede na 
trajanje, začetek in konec delovnega dne in na razporeditev delovnih dni v daljšem časovnem 
obdobju. Spremenljivi delovni čas pa zajema vse oblike delovnega časa, kjer lahko delavec 
svobodno izbira začetek in konec delovnega dne in največkrat tudi trajanje. Delavec mora kljub 
temu opraviti predpisano število ur in izvesti zastavljene delovne naloge (Kaltnekar, 1995). Pri 
spremenljivem delovnem času je tako zelo pomembna organizacija časa (ang. time 
management), saj trajanje in razporeditev delovnega časa posredno vplivata tudi na prosti čas. 
Bolje bomo upravljali z delovnim časom, več prostega časa bomo imeli na voljo. Iz tega izhaja, 
da delovni čas ne vpliva le na kakovost delovnega življenja, temveč tudi na kakovost življenja 
v celoti.  
Za današnji čas so značilne vse bolj prožne, nestandardne oblike delovnega časa, kar kažejo 
tudi raziskave. V ta čas so vključeni tudi čas počitka, dežurstva, nadurnega dela itd. Lahko bi 
dejali, da je imela na potek delovnega časa velik vpliv tudi informacijska in komunikacijska 
tehnologija (IKT), ki je zabrisala meje tradicionalnega dela, saj nam omogoča, da delamo 
kjerkoli in kadarkoli. Dosegljivost vedno in povsod je po eni strani dobra, saj posamezniku 
omogoča, da pri svojem delu ni omejen na prostor in si lahko delo bolje razporedi, ima večjo 
dostopnost do informacij itd. Vendar prinaša tudi slabosti, saj je danes tehnologija vpeta v delo 
skoraj vsakega posameznika, in hitro se zgodi, da ob poplavi dela in zadolžitev izgubimo 
občutek za čas, se v delu izgubimo, ob tem pa pozabimo na lastne potrebe. 
                                                 
12 142. člen ZDR-1 veleva, da je po 154. členu tega zakona delovni čas sestavljen iz efektivnega delovnega časa 
in časa za odmor, vključuje tudi čas upravičenih odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo. 
Torej čas, ko je delavec na voljo delodajalcu in ko izpolnjuje delovne obveznosti in naloge, ki so vezane na 
pogodbo o zaposlitvi, se imenuje efektivni čas (Zakon o delovnih razmerjih – ZDR-1, 2013, 142. člen). 
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3.2.4 Sestava prostega časa 
Na vprašanje, kaj je prosti čas, večina ljudi odgovori, da gre za nasprotje dela, za čas, ki ga 
preživimo, ko pridemo iz službe. Strojin (1982, str. 53–59) pravi, da je prosti čas kot proizvod 
industrijske družbe navidezno izločen iz delovnega časa, v resnici pa je odvisen od njega. 
Vsebina in sestava prostega časa je odvisna od spola, starosti, izobrazbe, poklica, družbenega 
položaja, tradicije, okolja, razpoložljivih sredstev – imetja itd. Vzorci preživljanja prostega časa 
se spreminjajo glede na družbeno mobilnost, urbanizacijo, migracijo in spremenjen način 
življenja. Preživljanje prostega časa v kmečkem okolju se namreč močno razlikuje od tistega v 
industrijskem okolju. Kmečko okolje zaradi narave dela ne dopušča letnih dopustov, proste 
nedelje pa so bolj verska tradicija kot potreba po odmoru. Po drugi strani je razpolaganje s 
prostim časom v industrijskem okolju urejeno s predpisi in odvisno od posameznikovega 
delavnika. Izraba prostega časa se razlikuje tudi glede življenjsko obdobje, v katerem se nahaja 
zaposleni: mladi brez družin bodo prosti čas izkoristili za ogled prireditev ter daljši oddih, 
ženska z otrokom ga bo namenila družini in njihovim skupnim aktivnostim, medtem ko bo 
upokojenec prosti čas preživel ob prebiranju knjige, časopisa. 
 
Slika 3.1: Časovni proračun posameznika 
 
Vir: Strojin, 1982, str. 55–60 
Strojin (1982, str. 55–60) je v svojem diagramu prikazal časovni proračun posameznika (Slika 
3.1), ki ga sestavljata delovni in nedelovni čas. V delovni čas štejemo čas, ki ga preživimo na 
delovnem mestu in del katerega so tudi čas za odmor, zastoji pri delu ipd. Nedelovni čas pa se 
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48 
 
deli na čas, ki je povezan z delom (prevoz na delovno mesto in priprave na samo delo) in 
neprosti čas ali vezani prosti čas, del katerega so družinske obveznosti ter razna gospodinjska 
opravila in vzgoja otrok. Zadnji segment nedelovnega časa, imenovan prosti ali nevezani 
prosti čas, pa lahko nadalje podrobneje razdelimo na nujni, zagotovljeni in presežni prosti čas. 
Nujni prosti čas je namenjen fiziološkim potrebam po hrani, spanju, toaleti, higieni. K 
zagotovljenemu prostemu času prištevamo letni in tedenski dopust, k presežnemu pa čas za 
zabavo in družbene potrebe. Prosti čas lahko delimo tudi glede na način preživljanja tega časa 
ter glede na dejavnosti, ki jih v njem izvajamo. Pri prvi delitvi poznamo usmerjeni (kolektivni) 
prosti čas, v katerega prištevamo delo v društvih in seminarje. Individualni ali neusmerjeni 
prosti čas pa je namenjen samoizpopolnjevanju. Prosti čas glede na dejavnost pa je lahko 
nerazviti, ki je namenjen počitku, in razviti, kjer gre za bolj aktivno preživljanje prostega časa 
v smislu športnega udejstvovanja, turističnih potovanj in amaterskih dejavnosti. 
Enotne razdelitve prostočasnih dejavnosti ne poznamo, saj se razmišljanja posameznih 
strokovnjakov s tega področja v določenih vidikih razhajajo, zato v nadaljevanju navajam še 
dva avtorja in njuno pojmovanje prostega časa. Dumazedier13 (1974, v Strojin 1982, str. 50) 
prosti čas deli na dejavnosti, ki so namenjene počitku, zabavi in razvijanju osebnosti. Lešnik 
(1982, str. 144–145) po drugi strani navaja prostočasne dejavnosti mladih, ki vsebujejo štiri 
večje sklope, in sicer informativno oblikovalne dejavnosti (branje časopisov, poslušanje 
radia, gledanje televizije), za katere je značilno pridobivanje novih izkušenj, doživetij, 
izobraževanj, ki vplivajo na razvoj posameznika; ustvarjalne dejavnosti, med katere 
prištevamo igranje inštrumentov, fotografiranje, slikanje, risanje idr.; družbeno potrditvene 
dejavnosti, ki zadovoljujejo potrebe po uveljavljanju in priznavanju v okolju, dejavnosti, za 
katere je značilen tekmovalni duh (športni dosežki, razna tekmovanja) ter sprostitveno 
družabne dejavnosti, s katerimi posameznik zadovoljuje predvsem potrebe po sprostitvi, ki 
niso tekmovalne ali ustvarjalne narave (obisk športnih prireditev, sprehodi, izleti idr.).  
Prosti čas lahko preživljamo aktivno ali pasivno. Pri aktivnemu preživljanju prostega časa se 
posameznik ukvarja z določeno obliko športa ali rekreacije, kar pozitivno vpliva na splošno 
stanje njegovega organizma in prispeva k izboljšanju njegove telesne zmogljivosti. K 
aktivnemu preživljanju prostega časa spadajo tudi razne zabavne vsebine, ki prav tako 
prispevajo k izboljšanju duševnega zdravja posameznika (Macuh, 2017). Pasivno preživljanje 
prostega časa pa lahko po drugi strani nanj vpliva negativno. Kuharjeva (2007, str. 466) pravi, 
                                                 
13 Dumazedier, J. (1974). Sociology of leisure. Amsterdam, Oxford, New York, Elsevier. 
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da sodobna množična kultura spodbuja pasivne prostočasne dejavnosti, kot so neselektivno 
gledanje televizije, branje lahkega čtiva, nakupovanje, obsedenost z igrami, opijanje idr., torej 
dejavnosti, ki posamezniku omogočijo, da se odklopi od vsakdanjih obveznosti in skrbi. 
Določena količina pasivno preživetega prostega časa sama po sebi ni problematična, saj vsak 
potrebuje nekaj časa za popolno sprostitev in odklop. Težava nastane, ko se tovrstni vzorci 
spremenijo v navado, posamezniki pa neselektivno absorbirajo pripravljene ali t. i. 
komercializirane vsebine, pri tem pa ne razvijajo svojih kreativnih potencialov. Na dolgi rok 
tako vedenje vpliva na kakovost posameznikovega življenja, na njegov odnos do dela, družine, 
medsebojnih odnosov in življenja nasploh. Kuharjeva sicer v svojem delu govori o pasteh 
preživljanja prostega časa mladih, vendar lahko opazimo, da se tovrstni vzorci pojavljajo tudi 
pri odraslih, včasih še v hujši obliki. Zaposleni so preobremenjeni z delom, ko pridejo domov 
jih čakajo še gospodinjska opravila in skrb za družino, zato so v nenehnem pogonu. Posledično 
si želijo vsaj trenutek odmika, počitka in te potrebe najlažje zadovoljijo tako, da uporabijo 
sodobno tehnologijo, ki jim je neposredno na voljo: s spremljanjem vsebin na družabnih medijih 
(Facebook, Instagram, Snapchat idr.), kar danes omogočajo telefoni in tablice, z gledanjem 
televizije ipd.  
Večina ljudi ob koncu delovnega dne težko uspešno preklopi z dela na zasebno življenje. 
Velikokrat se namreč zgodi, da se misli o delu in napetosti, povezane s službo, zavlečejo 
globoko v popoldne ali celo večer in nam kratijo spanec. V zadnjih desetletjih se je zmožnost 
uravnavanja dela in prostega časa precej spremenila. Časovni proračun posameznika, ki smo ga 
opisali je zato veljal bolj za naše starše oz. stare starše. S pametnimi telefoni, različnimi 
spletnimi aplikacijami in tehnologijo, ki omogoča uporabo brezžične povezave tudi na letalih, 
smo danes priča sinergiji med obema področjema. Raziskovalci se zato v zadnjem času 
poslužujejo bolj nevtralnih opisov, ko gre za področje dela in zasebnega življenja. Izraz 
ravnovesje med delovnim in zasebnim življenjem so zasenčili drugi pojmi, kot sta integracija 
in koordinacija (Fagan in drugi, 2012, str. 3).  
Mnogim ljudem delo predstavlja glavni vir vsakodnevnega stresa. V hitro rastočem 
gospodarstvu se večina ljudi počuti nenehno zaposlene, zato se posledično vse težje sprostijo 
in odmislijo vprašanja, povezana z delom. Psihološka odcepitev od dela v prostem času pomeni, 
da se v prostem času ljudje duševno ločijo od dela in ne razmišljajo o vprašanjih, povezanih z 
delom. To v praksi pomeni, da v prostem času ne preverjamo e-pošte, ne razmišljamo o težkih 
nalogah, ki nas čakajo v službi, ne razmišljamo o konfliktih s sodelavci itd. Raziskave o 
psihološki odcepitvi so doslej prinesle štiri vpoglede. Prvič, zaposleni, ki se po končanem 
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delovnem času uspešno odklopijo od dela, poročajo o boljšem psihičnem počutju v primerjavi 
z zaposlenimi, ki o delu premišljujejo še v svojem prostem času. Drugič, raziskava je pokazala, 
da so zaposleni, ki vsak dan odklopijo misel na delovne obveznosti, dolgoročno gledano 
produktivnejši, naslednji delovni dan pa manj utrujeni, manj razdraženi in bolje spijo. Tretjič, 
psihološka odcepitev od dela je zlasti pomembna v stresnih situacijah, povezanih z delom. 
Razmišljanje o pritiskih, ki se pojavljajo na delovnem mestu, v prostem času, lahko vodi v 
povečanje psihosomatskih težav. Četrtič, psihološka odcepitev od dela je povezana z različnimi 
vidiki delovne uspešnosti (lažje izpolnjevanje izrecnih nalog, proaktivno obnašanje na 
delovnem mestu). Študija je pokazala, da so bili delavci, ki so med vikendom uspešno odklopili 
delo, na začetku naslednjega delovnega tedna bolj sveži in so proaktivno delovno vedenje kazali 
skozi ves teden (Sonnentag, 2012, str. 114–115). 
Dejavniki, ki so ključni za psihološko odcepitev od dela, ne vključujejo le vpliva psiholoških 
dejavnikov, ki ga ima ta na posameznike in delovne pogoje, temveč vključuje tudi okoliščine, 
v katerih ljudje preživljajo svoj prosti čas (Sonnentag, 2012, str. 116). Študije so sicer potrdile, 
da psihološka odcepitev od dela dolgoročno prinese dobre rezultate tako v zasebnem kot tudi v 
delovnem življenju. Ne moremo pa mimo tega, da se posamezniki razlikujejo po tem, v kolikšni 
meri so sposobni ločevati med delom in prostim časom. Veliko je odvisno tudi o tega, na 
kakšnem delovnem mestu so zaposleni, kakšne so njihove delovne obremenitve in odgovornosti 
in pod kakšnimi časovnimi pritiski delajo. Navsezadnje je pomembno tudi, kako in kje ljudje 
preživljajo svoj prosti čas. Dejavniki, ki vplivajo na preživljanje prostega časa, so opisani v 
nadaljevanju.  
 
3.2.5 Dejavniki, ki vplivajo na izrabo prostega časa 
Dumazedier14 (1967, v Haralambos in Hoborn, 2001, str. 273) na podlagi izvedenih študij v 
Franciji pravi, da mnogi ljudje, zlasti mladi, izbirajo poklic glede na to, kakšno vrsto prostega 
časa jim ta omogoča. Trdi, da se mora industrija prilagoditi vrednotam in potrebam po 
preživljanju prostega časa tako, da poskrbi za gibljiv delovni čas, objekte za preživljanje 
prostega časa in ostale ugodnosti. Vse pogosteje se namreč dogaja, da posamezniki ob izbiranju 
zaposlitve preučijo tudi razpoložljive možnosti preživljanja prostega časa, ki jih to delovno 
mesto omogoča.  
                                                 
14 Dumazedier, J.(1967). Towards a society of leisure. Collier-Macmillan: London. 
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Na koriščenje prostega časa vpliva veliko različnih dejavnikov, ki se razlikujejo glede na 
starost, spol, okolje idr. Čeprav je prosti čas odvisen od posameznika - kako razmišlja, doživlja 
in uresničuje osebne želje, je po svojih funkcijah in možnostih še vedno usmerjen na določeno 
sodelovanje in pomoč družbe in njenih organiziranih dejavnikov. Kristančič (2007, str. 81–83) 
izpostavlja tri dejavnike, ki vplivajo na izrabo prostega časa: to so družba, družina in šola. 
Družba ima na prosti čas posreden vpliv predvsem tako, da zagotavlja ustanove in organizacije 
za preživljanje prostega časa, kot so trgovine, igrišča, mladinski centri ipd. Družina že sama 
po sebi narekuje organizacijo in porabo prostega časa. V obdobju otroštva za to poskrbijo starši 
– kot naši voditelji in vzorniki poskrbijo za ustrezno vrednotenje dejavnosti in dela v prostem 
času. Pri organizaciji prostega časa otrok skrbimo, da bodo prostočasne dejavnosti dolgotrajno 
in celostno vplivale na otroka. Pri tem so pomembne spodbuda, motivacija, stalna skrb za 
napredek, pogosto nanje vplivajo finančne zmožnosti staršev. Vzgoja o pomenu izrabe prostega 
časa se nadaljuje tudi v šoli, ki otrokom osmišlja funkcije prostega časa in organizira skupinske 
oblike iger. Šola nas tako pripravi na življenje, naučeno pa lahko uporabimo v kasnejših 
življenjskih obdobjih.  
Cooke15 (1994, v Macuh, 2017, str. 31) pravi, da je eden izmed zelo pomembnih dejavnikov, 
ki vplivajo na prosti čas, tudi njegova količina. Znano je, da bolj kot je posameznik obremenjen 
z delom, manj prostega časa ima, in obratno. Več prostega časa pomeni tudi več svobodne izbire 
pri ukvarjanju z različnimi dejavnostmi. Naslednji dejavnik, ki posredno vpliva na količino 
časa, so finančna sredstva oz. prihodki. Več kot ima posameznik na voljo sredstev, med več 
možnostmi preživljanja prostega časa lahko izbira. To pa ne pomeni, da so prostočasne 
dejavnosti povezane le s finančnimi sredstvi. Včasih sta potrebna le dobra volja in zanimanje.  
Na način preživljanja prostega časa pomembno vplivajo tudi dejavniki, ki definirajo 
posameznika kot osebo, to so: spol, starost, narava dela oz. poklic, osebni interesi, potrebe in 
motivi (Macuh, 2017, str. 31). Ljudje smo si zelo različni, imamo različne potrebe, ki jih želimo 
zadovoljiti v prostem času, zato se tudi motivi za ukvarjanje z določeno dejavnostjo od 
posameznika do posameznika razlikujejo. Nekomu športno udejstvovanje pomeni način 
sprostitve, drugi bo raje bral knjige, pasivnejše osebe pa bodo prosti čas verjetno preživljale ob 
gledanju televizije in lenarjenju. Posameznik se pri odločanju, kako preživeti prosti čas, zanaša 
tudi na svoje vrednote. Ker ljudje zelo radi posnemamo druge, spremljamo njihove navade, kar 
                                                 
15 Cooke, A. (1994). The economics of leisure and sport. Longon, New York: Routeledge. 
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v dobi interneta ni nič nenavadnega, na način preživljanja prostega časa vplivajo tudi drugi – 
partner, prijatelji in člani družine.  
Dejstvo je, da na preživljanje prostega časa vpliva veliko število dejavnikov, koliko si ga bomo 
vzeli, pa je odvisno od nas samih. Pomembno je, da znamo z danim časom ustrezno upravljati, 
da se ga naučimo ustrezno načrtovati, prilagajati in kdaj tudi znati reči »ne«. Pomembno je tudi, 
da smo s svojim življenjem zadovoljni. Če neka oseba ni zadovoljna s svojo podobo, 
zaposlitvijo, partnerjem, in tudi na splošno ne najde smisla v svojem življenju, ji tudi dobri 
delovni pogoji ne bodo pomagali, da bo zadovoljna v zasebnem življenju. Tu se spet lahko 
vrnemo k trditvi, da sta prosti in delovni čas vzajemno pogojena. Iz tega izhaja, da sta tudi 
zadovoljstvo na delovnem mestu in zadovoljstvo v prostem času lahko vzajemno pogojena.  
 
3.2.6 Odnos med delom in prostim časom 
Parker16 (1976, v Haralambos in Holborn, 2001, str. 260–262) je eden prvih avtorjev, ki je 
opredelil prosti čas v odnosu do dela. Njegova definicija prostega časa govori o preostanku 
časa, ki ostane, ko so izpolnjene vse druge obveznosti. Meni, da so dejavnosti prostega časa 
pogojene z različnimi dejavniki, ki so povezani z načinom, kako ljudje delajo. Razlikuje pet 
vidikov bivanja, in sicer delo, delovne obveznosti, nedelovne obveznosti, fiziološke potrebe in 
prosti čas. Delo se nanaša na čas, ki ga preživimo na plačanem delovnem mestu in ki nam 
prinaša dohodek. Delovne obveznosti predstavljajo prevoz, priprave na delo, nadurno delo, 
honorarno delo in druge oblike plačanega neformalnega dela. Gre za čas, ki je posledica 
zaposlitve, vendar vsega dejansko ne preživimo delavno. Nedelovne obveznosti so dejavnosti, 
ki sicer spadajo v prosti čas, vendar nam predstavljajo (različno velike) obveznosti 
(gospodinjsko delo, nega otrok, skrb za živali itd.). Pri tem je pomembno, kakšno stališče 
posameznik zavzema do teh dejavnosti (na primer ženske se v prostem času več posvečajo negi 
otrok kot moški). Pomemben vidik življenja so tudi fiziološke potrebe. Gre za čas, ki ga 
porabimo za spanje, hranjenje, umivanje in opravljanje potrebe. Zadnji vidik življenja 
označujemo kot prosti čas – zanj je značilna svobodna izbira aktivnosti. 
Parkerjev17 (1971, v Černigoj – Sadar, 1986, str. 86–87) dvodimenzionalni model prikazuje 
odnos med delom in prostim časom. Opredeli ga s tremi vzorci: razširitvenim, nevtralnim in 
                                                 
16 Parker, S. (1976). »Work and leisure«. V E. Butterworth in D. Weir (ur), The Sociology of Leisure. London: 
Allen & Unwin.  
17 Parker, S. (1971). The future of work and leisure. Praeger Publishers: New York. 
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opozicijskim vzorcem. Pri prvem, razširitvenem vzorcu, ni jasne meje med delom in prostim 
časom, saj so dejavnosti na obeh področjih podobne. Delo posamezniku predstavlja osrednji 
življenjski interes, prostočasne dejavnosti pa so posvečene razvoju osebnosti. Razširitveni 
vzorec je značilen za poklice, ki uživajo visoko stopnjo avtonomije, resničnega zadovoljstva 
pri delu in vključenosti v delo. To so na primer podjetništvo, zdravstvo, socialno delo itd. 
Značilno je tudi, da posamezniki, ki opravljajo tovrstno delo, prosti čas preživljajo večinoma v 
dejavnostih, ki so povezane z njihovih delom. Čisto nasprotje razširitvenega vzorca je 
opozicijski vzorec. Pri tem vzorcu je delo ostro ločeno od prostega časa, saj posameznik na 
enem področju opravlja drugačne dejavnosti kot na drugem, pri čemer prednost daje prostemu 
času. Gre za poklice, ki nudijo nizko stopnjo avtonomije in jih pogosto spremlja nezadovoljstvo 
na delovnem mestu. Delo, ki ga opravljajo ti posamezniki, je zahtevno in povzroča visoko raven 
stresa. Opozicijski vzorec je značilen za rudarje in ribiče, ki so dnevno izpostavljeni zahtevnim 
razmeram, prosti čas pa posledično namenijo okrevanju po delu, ki se lahko velikokrat konča s 
popivanjem v pivnicah. Pri nevtralnem vzorcu se dejavnosti na obeh področjih (delo in prosti 
čas) razlikujejo, vendar posamezniku osrednji življenjski interes predstavljata družinsko 
življenje in prosti čas. Gre za poklice, ki uživajo srednjo ali nizko stopnjo avtonomije, 
zadovoljstvo z delom pa je bolj kot s samim delom povezano z dohodkom in pogoji dela. 
Posamezniki prosti čas namenjajo sprostitvi, družini in družinskim izletom. Nevtralni vzorec je 
značilen za uradnike in polkvalificirane manualne delavce. 
Kritiki Parkerja so mnenja, da avtor ne upošteva drugih dejavnikov, kot so razred, nacionalna 
kultura in razlike med spoloma, saj ti drugače vplivajo na oblikovanje vzorcev preživljanja 
prostega časa. Dejstvo je, da se prosti čas moških razlikuje od prostega časa žensk. Ne samo, 
da ženske stremijo k drugačnim oblikam preživljanja prostega časa, ampak imajo tudi manj 
možnosti njegove izrabe, saj tradicionalno še vedno večinoma skrbijo za gospodinjska opravila 
in otroke (Haralambos in Hoborn, 2001, str. 262–267).  
 
3.3 Upravljanje s časom v kontekstu dela in prostega časa 
Danes živimo v svetu neskončnih možnosti, kar nam daje priložnost, da dosežemo karkoli si 
želimo. Želimo izkoristiti vsak trenutek, vsako priložnost, želimo si boljše službe, več denarja, 
več prijateljev. Na tej poti pa velikokrat občutimo ujetost in pomanjkanje nadzora nad 
življenjem in delom. Pomanjkanje časa lahko privede tudi do obratnega učinka: ljudje prostega 
časa ne cenijo več, uživanje se jim zdi le potrata časa. Vse spremembe v svetu, kot so 
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industrializacija, urbanizacija, razcvet informacijske tehnologije, so neposredno vplivale tudi 
na dejavnosti in načine preživljanja prostega časa. Danes vse več ljudi, posebej mladih, večji 
del prostega časa preživi za računalnikom in pred televizijo. Športne dejavnosti so se nekoliko 
umaknile v ozadje, ljudje pa so postali pasivnejši. Dolgoročno tak način preživljanja prostega 
časa vpliva na posameznikovo osebnost in razvoj.  
Upravljanje s časom lahko opazujemo na mikro in makro ravni. Na mikro ravni skušamo 
izboljšati način izvajanja specifičnih nalog in aktivnosti. Ker imamo ves čas občutek, da nam 
časa primanjkuje, želimo, ne glede na ustaljene načine dela, varčevati s časom, zato želimo 
opraviti čim več stvari v čim krajšem času. Na mikro ravni učinkovitost upravljanja s časom 
lahko dvignemo tako, da postanemo učinkovitejši pri odgovarjanju na elektronsko pošto, 
zmanjšamo motnje na delovnem mestu, si bolje organiziramo delovno mesto, pisarno, sistem 
shranjevanja, bolje načrtujemo individualne aktivnosti idr. Makro raven pa je širši koncept, ki 
se osredotoča na celotno porabo časa, katerega glavni cilj je uresničevanje življenjskih ciljev. 
Makro raven je usmerjena na delo v času, ki je na voljo, saj predvideva, da pomanjkanje časa 
ne obstaja, obstaja le slaba izbira porabe tega časa (Šarotar Žižek, 2008, str. 127). 
Lahko bi dejali, da se s pomanjkanjem prostega časa srečuje velika večina delovno aktivnega 
prebivalstva. Ustrezno upravljanje časa pripomore k izboljšanju različnih vidikov življenja – 
tako zasebnega in poslovnega življenja posameznika kot tudi delovanja organizacije kot celote. 
Mackenzie (1998, str. 29–36) navaja štiri področja, kjer upravljanje časa zagotavlja pozitivne 
učinke na izrabo prostega časa posameznika, in sicer vplivajo na njegovo storilnost, uspešno 
uresničevanje ciljev, ravnovesje med delom in zasebnim življenjem ter na zmanjševanje stresa. 
Kot prvo z učinkovitim upravljanjem časa lahko odpravimo velik del stresnih dejavnikov, ki 
smo jim dnevno izpostavljeni. Vsako dejanje in vsaka misel namreč zahteva svoj čas, in če nam 
časa primanjkuje, lahko sčasoma to postane stresni dejavnik. Zaposleni velikokrat doživljajo 
stres, ko jim primanjkuje časa, delovne ure se podaljšujejo, učinkovitost pada, stopnjujeta pa se 
slaba volja in napetost. Veliko k obvladovanju stresa na najvišji ravni pripomore, če se 
posameznik nauči upravljati svoj čas.  
Drugo področje govori o ravnovesju in dobrih navadah, s katerimi lahko povečamo 
razpoložljivi čas in energijo, ki jo potrebujemo za delo, dom, družino in zase, torej za usklajeno 
zasebno in delovno življenje. Neravnovesje pa lahko po drugi strani privede do deloholizma. 
Deloholik je oseba, ki veliko in dolgo dela, njegove delovne navade pa navadno presegajo 
norme, ki so predpisane za službo, ki jo opravlja. Raziskave pravijo, da deloholiki delajo zaradi 
njih samih in navadno ne dosegajo pomembnih uspehov. Zaradi svojega pretiranega dela, dela 
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nad predpisanim delovnim časom oziroma nočnega dela zanemarijo svoje družine, kar lahko 
privede tudi do ločitve med partnerjema. Tudi na področju ravnovesja je pomembno, da se 
naučimo upravljati s časom in da si zastavimo take cilje, ki bodo odsevali ravnovesje med 
različnimi področji življenja (prav tam). 
V poslovnem svetu velja, če zaposleni učinkovito izrabljajo čas, njihova storilnost samodejno 
zraste. To je tretje področje, ki ga opisuje Mackenzie (1998, str. 29–43). Raziskave kažejo, da 
večina ljudi večji del delovnega časa dela le s tretjinsko zmogljivostjo. To nam govorijo tudi 
izkušnje, saj poznamo primere, ko lahko zaposleni zadnji dan pred počitnicami opravi delo, za 
katerega bi običajno potreboval tri dni. Od zaposlenih se ne pričakuje, da bodo ves čas 
stoodstotno učinkoviti, vendar bi z boljšo organizacijo dela in boljšim upravljanjem časa svojo 
storilnost lahko še izboljšali. Dobro upravljanje časa vodi tudi do uspešnega doseganja 
zastavljenih ciljev. Za kakovost našega življenja je pomembno, da si zastavimo cilje, ti 
pomenijo močno spodbudo, ki nam pomaga do boljših rezultatov. Za uresničevanje zastavljenih 
ciljev pa potrebujemo čas, gre torej za vzajemni odnos. Če pogledamo širše: z učinkovitejšim 
upravljanjem s časom ne pridobimo le več časa, temveč si izboljšamo življenje.  
Učinkovito upravljanje časa v kontekstu dela in prostega časa prispeva k zmanjšanju stresnih 
obdobij v našem vsakdanjem življenju. Pomembno je, da stresne situacije prepoznamo in da se 
nanje ustrezno odzovemo oziroma da preprečimo njihov nadaljnji razvoj. Ženske so bolj, kot 
moški obremenjene z razpetostjo med plačanim in neplačanim delom. Posledično je načrtovanje 
aktivnosti v njihovem prostem času toliko bolj stresno. V razdelku, ki sledi podrobneje 
predstavimo omenjeno tematiko.  
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4 Ženske med družino in delom 
 
4.1 Uvod v spolne delitve 
Četrto poglavje je namenjeno predstavitvi ovir, s katerimi se srečujejo ženske na delovnem 
mestu in pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja.  
Kanjuo-Mrčela in Černigoj-Sadar (2006, str. 717–719) sta v svojem članku pojasnili 
problematiko odnosov med starševstvom in plačanim delom. Rezultati so pokazali, da imajo 
posebej očetje daljše delavnike od mater, slednje pa prevzamejo večino skrbstvenega dela. 
Lahko bi dejali, da sta področji dela in družine neločljivo povezani, zato je treba poskrbeti tako 
za prijazno delovno okolje kot tudi za družini prijazne javne storitve. Raziskave kažejo, da 
imajo ljudje premalo časa za zasebno življenje, ugotovljena pa je bila tudi povezanost med 
nadpovprečnimi delovnimi obremenitvami in pogostostjo zbolevanja. Za Slovenijo je že 
desetletja značilna visoka stopnja zaposlenosti žensk za polni delovni čas. Vzporedno z visoko 
stopnjo zaposlenosti žensk so se razvijale tudi različne oblike socialnih politik, ki so podpirale 
starševstvo. Družina, v kateri sta zaposlena oba starša, t. i. dvokarierna družina, je v Sloveniji 
postala norma.  
V Sloveniji enakopravno udeležbo žensk in moških na trgu delovne sile urejajo Zakon o 
delovnih razmerjih, Zakon o enakih možnostih in Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih. 
Prva dva zakona določata pravice delavcev in dolžnosti delodajalcev pri zagotavljanju 
enakopravnosti spolov ter posredno in neposredno prepovedujeta diskriminacijo dela po spolu. 
Zakon o starševstvu in družinskih prejemkih pa govori o usklajevanju starševskih in delovnih 
obveznosti, podpira pa tudi enakopravnejšo delitev starševskih pravic in uvedbo očetovskega 
dopusta kot neprenosljive pravice očeta (Kanjuo-Mrčela in Černigoj-Sadar, 2006, str. 719). 
V preteklosti je bila pomoč pri gospodinjskem delu in skrbi za otroke nekaj povsem običajnega. 
Do začetka industrializacije v 17. stoletju je imela skoraj vsaka poročena ženska iz višjih 
družbenih slojev gospodinjsko pomočnico. Industrializacija pa je s seboj pripeljala družbene in 
ekonomske spremembe, ki so ženske postopoma zatekle h gospodinjenju. Pred industrializacijo 
so večino gospodinjskega dela opravile služkinje oziroma gospodinjske pomočnice, kot jim 
pravimo danes, ter neporočena dekleta. Poročene ženske pa so bile gospodarice, ki so 
gospodinjske pomočnice nadzorovale, medtem ko so same delale v družinski industriji 
(Hrženjak, 2006, str. 17). Danes je pomoč na domu nevidna, družbeno večinoma neurejena in 
neprepoznana kot potrebna. Včasih je bil najem pomoči na domu statusni simbol, dandanes pa 
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uporabnice sramežljivo skrivajo, da uporabljajo storitve neformalnega plačanega domačega 
dela. Temeljni vzrok za sedanje stanje je v nepriznavanju reproduktivnega dela kot dela, ki naj 
bi bil v zasebni sferi ženske (prav tam, str. 21). 
Kanujo-Mrčela (2002, str. 45–46) pravi, da se sfera dela v sodobni družbi spreminja. K tem 
spremembam so pomembno prispevali avtorji, ki so opisovali spolno dimenzijo in z njo 
povezano emocionalno dimenzijo področja dela in organizacij. Delo danes postaja vse bolj 
ženska dejavnost, zlasti zaradi vstopa do sedaj nevidnega in nevrednotenega, tradicionalno 
definiranega ženskega dela v splošno sprejete koncepte in definicije dela. Avtorica prihodnost 
dela vidi v preseganju stereotipno določenih dualizmov (moškost/ženskost, 
racionalno/emocionalno, plačano delo/neplačano delo). Preseganje le-teh bi pomenilo večjo 
možnost izbire na individualni ravni, možnosti za oblikovanje človeku prijaznejših organizacij 
in navsezadnje razširitev koncepta dela, ki bi vključeval več enakopravno vrednotenih 
dejavnosti.  
Delo lahko razumemo kot kakršnokoli obliko dela, za katerega posameznik prejme plačilo, 
oziroma kot vse vrste nalog, ki prispevajo k družbeno dobremu. Sem spada tudi neformalno oz. 
neplačano delo, h kateremu prištevamo tudi gospodinjsko in skrbstveno delo. Delo se glede na 
spol deli na javno in zasebno področje. V področje javnega šteje področje moškega dela, 
plačanega dela, moči in razumskosti. Zasebno področje pa je področje neplačanega dela, 
ženskega dela, nege, čustvenosti in osebnih odnosov (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 11). V 
sodobnem kapitalističnem svetu je domače delo obravnavano kot nedelo. Hrženjak (2007, str. 
7) pravi, da gre za delo, ki naj bi ga ženske opravljale z ljubeznijo, zato ni obravnavano kot 
pravo delo, ne ustvarja nove vrednosti, ampak je usmerjeno predvsem v potrošnjo, kot 
neplačano delo. S tem je posledično prikrita dvojna obremenjenost žensk. 
Dvojna obremenjenost žensk s plačanim in neplačanim delom velja za eno izmed največjih 
težav zaposlenih žensk v Sloveniji. Stopnjuje se s fleksibilizacijo zaposlovanja in 
intenzifikacijo plačanega dela, kar najbolj vpliva na mlajše generacije zaposlenih. 
Fleksibilizacija zaposlovanja ima različne učinke na različne skupine ljudi, saj lahko na eni 
strani omogoča večjo gibljivost med zaposlitvami, a hkrati prinaša zmanjšanje pravic delavcev 
in lažje odpuščanje z dela (Smolej, 2009, str. 199–200). Eden izmed problemov fleksibilizacije 
zaposlovanja je tudi diskriminacija mladih žensk zaradi načrtovanja materinstva, kar so 
pokazale tudi raziskave, ki so ugotovile povezanost med starševstvom oziroma odločanjem za 
starševstvo ter diskriminatornimi ravnanji delodajalcev (Ule in Kuhar, 2011). Lahko bi dejali, 
da so predsodki delodajalcev do sodobnih žensk še vedno prisotni: ženska v podjetje sicer 
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prinese svežino, nov pogled na že utečeno delo, vendar za delodajalca njen odhod na porodniški 
dopust pomeni dodaten strošek.  
V zadnjih desetletjih v Evropi lahko opazimo rast deleža žensk in mater z otroki na trgu delovne 
sile, kar lahko pripišemo širjenju storitvenega sektorja in spremembam na strani ponudbe 
delovne sile zaradi vse večjih prizadevanj žensk za uspešno kariero. Ženske danes lažje 
dostopajo do izobraževanja in imajo boljše možnosti za zaposlitev, po drugi strani pa še vedno 
slabše zaposlitvene pogoje kot moški. Černigoj-Sadar (2000, str. 35–36) navaja, da je razlog za 
takšne družbene razmere povezan tudi z neenako delitvijo neplačanega dela, ki ga še vedno 
večinoma opravijo ženske, ki ob zaposlitvi skrbijo za otroke, gospodinjsko delo, včasih pa se k 
tem obveznostim pridruži tudi skrb za ostarelega člana družine. Posledično so bolj obremenjene 
z neplačanim delom in prikrajšane za možnosti na trgu delovne sile. Večja vključenost žensk v 
plačano delo je bistveno spremenila tradicionalne spolne delitve gospodinjskega dela. Ženskam 
so delo olajšale nekatere organizirane in sofinancirane oblike dejavnosti, ki so prešle iz 
gospodinjstev v javno sfero, kot so npr. ustanove za varstvo otrok in organizirana javna 
prehrana. Dejstvo pa je, da še vedno večino neplačanega dela v zasebni in javni sferi opravijo 
ženske.  
Študije gospodinjskega dela kažejo, da je v zadnjem desetletju gospodinjstvo postalo del 
spreminjajočih se družbenih vzorcev in je močno povezano s spolom, strukturo gospodinjstev, 
družinsko interakcijo in delovanjem formalnih in neformalnih tržnih gospodarstev. Coltrane 
(2004) pravi, da je človeški obstoj odvisen od rutinskih dejavnosti, kot so prehranjevanje, 
oblačenje, varovanje in skrb za otroke in odrasle. Teoretično je družinsko delo oziroma 
družbeno-reproduktivno delo enako pomembno za vzdrževanje družbe kot delo, ki se izvaja v 
formalni tržni ekonomiji. Še več, raziskave kažejo, da je skupni čas, namenjen neplačanemu 
delu, primerljiv obsegu plačanega dela. Gospodinjsko delo kljub temu še vedno ostaja manj 
cenjeno predvsem zato, ker nanj gledamo kot na »žensko delo«. Nedavne raziskave potrjujejo, 
da je pri gospodinjskem delu še vedno močno prisotna spolna delitev dela, pri katerem ženske 
porabijo več časa, imajo več odgovornosti za spremljanje in nadzor dela v primeru najema 
gospodinjskih pomočnic ali v primerih, ko dodelijo naloge ostalim družinskim članom. 
Količina opravljenega gospodinjskega dela naj bi se pri ženskah povečala z vstopom v zakonski 
stan in odločitvijo za družino. Poročeni moški naj bi po drugi strani opravili manj gospodinjskih 
del. Novopečene matere naj bi stremele k skrajševanju, očetje pa k podaljševanju delovnega 
časa. Kljub temu večina študij ugotavlja, da je skupno število ur, porabljenih za plačano in 
neplačano delo, v precejšni meri med moškimi in ženskami enakovredno porazdeljeno, kljub 
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temu da ženske nosijo nesorazmerno večji delež odgovornosti za gospodinjska opravila. Zaradi 
tega so bolj nagnjene k depresiji (Coltrane, 2004). 
 
4.2 Družinske politike in ukrepi 
V Sloveniji so družinske politike in ukrepi sicer oblikovani, vendar bi bila za njihovo izvajanje 
potrebna konkretna spodbuda s strani širše javnosti. To bi pripomoglo k spremembi družbenih 
navad in pričakovanj zlasti delodajalcev. Problem še vedno leži v pretežno tradicionalni kulturi 
podjetij, ki ni najbolj naklonjena prožnim oblikam dela (npr. krajši delovni čas) (Rener in drugi, 
2005). 
Področje usklajevanja delovnega in zasebnega življenja je v Sloveniji vsaj v sistemskem smislu 
dobro urejeno. To področje ureja predvsem Zakon o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih (ZSDP–1), ki je podlaga za usklajevanje poklicnih in starševskih obveznosti in 
podpira enakopravnejšo delitev starševskih pravic in obveznosti. Slovenija je tudi prva 
evropska država, ki je leta 1986 uvedla enoletni starševski dopust, in je bila edina država, ki je 
zagotavljala stoodstotno nadomestilo plače. K odpravljanju razlik med ženskami in moškimi na 
trgu dela pomembno prispevajo tudi pravice iz naslova starševskega varstva, kot so materinski 
in očetovski dopust, krajši delovni čas, sistem javnega otroškega varstva itd. Novosti so tudi na 
področju koriščenja očetovskega dopusta: oče ima na voljo 15 dni plačanega dopusta, ki jih 
mora izkoristiti do otrokovega šestega meseca starosti. Od 1. 1. 2018 ima oče še pravico do 15 
koledarskih dni plačanega očetovskega dopusta, ki jih mora izrabiti v strnjenem nizu najkasneje 
do dokončanega otrokovega prvega razreda osnovne šole (ZSDP–1). Očetje se odločijo za 
izrabo prvih 15 dni dopusta do dopolnjenega šestega meseca otrokove starosti, redkeje pa se 
odločijo za izrabo nadaljnjih 15 dni očetovskega dopusta. Razlogov za takšno odločitev je več. 
V prvi vrsti gre za slabo seznanjenost očetov s pravicami, ki jim pripadajo ob rojstvu otroka. 
Poleg tega pa so očetje deležni nerazumevanja delodajalcev, nadrejenih in sodelavcev, če se 
odločijo za koriščenje teh pravic. Raziskava Stališča Slovencev o družinski problematiki in 
potrebah družin je pokazala, da bi očete k izrabi očetovskega dopusta najbolj spodbudilo, da bi 
delodajalci imeli več posluha za to. Velika večina vprašanih je tudi mnenja, da bi se moral 
starševski dopust enakomerno porazdeliti (vsak starš izrabi polovico), kar potrjuje, da je zlasti 
mlajši generaciji pomembna enakost med spoloma (Resolucija o družinski politiki 2018–2028 
»Vsem družinam prijazna družba« (ReDP18–28), str. 2358–2359). 
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Za slovenski trg dela je značilno, da so tako moški kot ženske večinoma zaposleni za polni 
delovni čas (Kresal in drugi, 2011, str. 121). Prav tako je za Slovenijo značilna ena od višjih 
stopenj zaposlenosti žensk v Evropski uniji. Zanimivo je tudi dejstvo, da v večini držav 
Evropske unije starševstvo močno vpliva na zaposlenost žensk in navadno povzroči, da stopnja 
zaposlenosti pri ženskah pade, medtem ko pri moških zraste, vendar to ne velja za Slovenijo 
(Kresal in drugi, 2011, str. 121–125).  
Ključni vidik oblikovanja politik usklajevanja delovnega in zasebnega življenja je vprašanje 
enakomerne delitve družinskega dela, čemur pa ne posvečajo dovolj pozornosti. Kanjuo Mrčela 
in Černigoj Sadar (2004, str. 6) menita, da so bila v Sloveniji dolgo v ospredju prizadevanja, ki 
so bila usmerjena predvsem v izobraževanje in zaposlovanje žensk, premalo pozornosti pa se 
je namenilo že prej omenjeni enakomerni delitvi družinskega dela. Slabosti ukrepov za 
usklajevanje družinskega in delovnega življenja se torej kažejo v nenehnem prilagajanju 
družinskega življenja potrebam trga dela, medtem ko v nasprotni smeri ni dialoga. Hrženjak 
(2006, str. 33) pravi, da so ti ukrepi namenjeni predvsem ohranitvi aktivne udeležbe žensk na 
trgu dela, saj so ženske zaradi vse višje izobrazbe postale zanimive za delodajalce. Ukrepi, kot 
je npr. Družini prijazno podjetje, sicer omogočajo ženskam, da združijo skrb za otroke in 
plačano delo, premalo pozornosti pa se posveča moškim in spodbujanju k enakomernejši delitvi 
dela v zasebni sferi.  
Drug problem, ki se kaže pri ukrepih usklajevanja delovnega in zasebnega življenja, je tudi 
zaposlitev za polovičen delovni čas. V Sloveniji so ženske z otroki večinoma zaposlene za polni 
delovni čas, saj jim polovični delovni čas redko omogoča finančno neodvisnost in napredovanje 
na delovnem mestu, kaj šele vodstveni položaj. Fleksibilne oblike zaposlovanja so pogosto 
povezane z nižjim plačilom, slabšim socialnim varstvom, manjšimi bonitetami in nizko 
varnostjo zaposlitve. Če pogledamo z drugega zornega kota, spodbujanje žensk k zaposlitvi za 
določen čas morebiti pripomore k lažjemu usklajevanju delovnega in zasebnega življenja, a 
hkrati povečuje neenakost žensk tako na trgu dela kot tudi v sferi domačega dela (prav tam, str. 
34). 
 
4.3 Ženske in kariera 
4.3.1 Izhodiščna obravnava 
Ženske v 21. stoletju predstavljajo večinski delež delovne sile in niso več le matere in 
gospodinje, kot kaže eden izmed najgloblje zakoreninjenih stereotipov sodobnih družb danes.  
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Posledično so bolj obremenjene, kot so bile včasih, in težje usklajujejo družino in kariero. 
Včasih pa jih želja po karieri in ostala prizadevanja za uspeh privedejo do tega, da želje o lastni 
družini prestavijo na poznejše življenjsko obdobje ali pa se mu celo odrečejo.  
Vključenost žensk v višje izobraževanje pri nas že od 60. let prejšnjega stoletja narašča. Ženske 
se množičneje vpisujejo na fakultete, na dodiplomskem študiju so uspešnejše od moških, prav 
tako pa raste njihov delež na najvišjih ravneh študija (Jogan, 2001). Številne mlade ženske si 
želijo kariere, njihove ambicije in predanost poslovnemu svetu pa pogosto niso skladne z 
družinskim življenjem, vsaj z vidika biološke ure ne.  
Ženske se danes vse pozneje odločajo za otroka, kar dokazuje tudi povprečna starost 
prvorodnic, ki se je v zadnjih desetletjih povišala. Povprečna starost vseh žensk, ki so rodile v 
letu 2017 je bila 30,9 let (enaka kot v letu 2016). Ženske, ki so v letu 2017 rodile prvič, pa so 
bile stare povprečno 29,4 leta. Za primerjavo: leta 1990 je starost ženske ob rojstvu prvega 
otroka znašala 23,9 let (Žnidaršič, 2017). Razlogov za odlašanje s starševstvom je več, med 
najpogostejšimi pa najdemo slab finančni položaj mladih parov, s katerim je povezano tudi 
njihovo stanovanjsko vprašanje, deloma pa k temu pripomorejo tudi drugačne vrednote mladih, 
ki se razlikujejo od vrednot njihovih staršev. Mladi danes želijo graditi kariero, potovati in se 
zabavati. Po drugi strani pa na odločitev o prvem otroku vplivajo tudi družinske politike 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja, ki vključujejo predvsem ukrepe za že zaposlene 
starše, malo manj pa se posvečajo vprašanju, kako izboljšati zaposlitveni položaj mladih žensk, 
vključno z dostopom do zaposlitve, varnostjo zaposlitve, zaposlitve za nedoločen čas itd. 
(Čačinovič Vogrinčič in drugi, 2011, str. 18). 
Podatki kažejo, da dandanes mladi zaradi visokega deleža vključenih v izobraževanje na trg 
dela vstopajo relativno pozno. Pomanjkanje ustreznih delovnih izkušenj in strukturna neskladja 
na trgu dela pa jim onemogočajo, da bi lahko hitreje prešli iz izobraževanja na področje 
plačanega dela. Zato se zatekajo v nadaljevanje študija, kar jim na koncu lahko še bolj oteži 
prehod v zaposlitev. Ovire, s katerimi se soočajo mladi v prvih zaposlitvah, so nizko plačilo, 
delo za določen čas, neskladnost dela s pridobljeno formalno izobrazbo ter posledično šibka 
socialna varnost (Resolucija o družinski politiki 2018–2028 »Vsem družinam prijazna družba« 
(ReDP18–28), str. 2370). Pri tem na večje težave naletijo mlade ženske kot moški.  
V Sloveniji lahko v zadnjih desetletjih opazimo pomembne premike v položaju žensk na 
področju zaposlovanja, ki se kaže v visoki zastopanosti žensk na trgu dela, zaposlenosti za polni 
delovni čas in preboju žensk na višja področja. Kljub vsemu pa ženske na trgu dela še vedno ne 
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dosegajo želenih položajev. Še vedno so namreč prisotne horizontalna in vertikalna spolna 
segregacija ter razlike v plačilu med spoloma (Gaber Antić in Podreka, 2015, str. 69). V 
storitvenih dejavnostih ženske še vedno predvsem zasedajo delovna mesta na področju 
zdravstva, socialnega varstva in izobraževanja. Delež žensk na višjih in bolje plačanih delovnih 
mestih, kot so menedžerski položaji in visoka uradniška mesta, pa je še vedno nižji od deleža 
moških. Razlike so prisotne tudi pri plačilu, saj ženske v povprečju zaslužijo štiri odstotke manj 
kot moški, pri čemer najvišja razlika med povprečno plačo žensk in moških pri višješolsko in 
visokošolsko izobraženih znaša skoraj 19 odstotkov (Gaber Antić, 2015, str. 79). 
Zaposlitev ženskam še vedno predstavlja najboljši način, da dosežejo neodvisnost, zato 
zaposlitev vrednotijo zelo visoko. K regulaciji položaja žensk na trgu dela so veliko prispevale 
tudi politike zaposlovanja in usklajevanja plačanega dela in družine (Gaber Antić in Podreka, 
2015, str. 73). Statistični podatki kažejo, da Slovenija v primerjavi z ostalimi evropskimi 
državami izstopa glede visokega deleža delovno aktivnih žensk. Slovenija se uvršča med države 
z najvišjo stopnjo zaposlenosti žensk za polni delovni čas v Evropski uniji. Prav tako izstopa 
zaradi visokega deleža zaposlenih žensk v obdobju ustvarjanja družine in vzgoje otrok. Za 
ženske v Sloveniji je značilno, da zaradi skrbstvenih in družinskih obveznosti praviloma ne 
zapuščajo trga delovne sile in ne prekinjajo svojih karier. Leta 2008 je bila razlika med stopnjo 
zaposlenosti žensk z otroki in brez njih minimalna ter bistveno pod evropskim povprečjem 
(prav tam, str. 72). 
Raziskava o plačanem in neplačanem delu po podatkih OECD (Organizacija za gospodarsko 
sodelovanje in razvoj) kaže, da Slovenke v povprečju opravijo skoraj štiri ure plačanega dela 
ter štiri ure in 46 minut neplačanega dela na dan. Moški po drugi strani opravijo pet ur plačanega 
dela in dve uri in 46 minut neplačanega dela na dan. Slovenske ženske se po tej raziskavi 
uvrščajo na četrto mesto glede na skupno količino opravljenega plačanega in neplačanega dela. 
Za najbolj delovne ženske veljajo Mehičanke, ki opravijo več kot deset ur dela na dan. 
Najmanjša razlika med količino opravljenega neplačanega dela med moškimi in ženskami je v 
skandinavskih državah (Švedska, Danska, Norveška) (Kuralt, 2018). 
Slovenija v primerjavi z ostalimi evropskimi državami sicer izstopa zaradi visokega deleža 
delovno aktivnih žensk, vendar po drugi strani izstopa tudi glede na skupno količino 
opravljenega plačanega in neplačanega dela. Pri tem je pomemben podatek o količini 
neplačanega dela, saj dnevno opravijo skoraj pet ur neplačanega dela (moški le slabe tri ure). 
Iz danih rezultatov lahko sklepamo, da so ženske bolj obremenjene od moških in zato 
posledično bolj izpostavljene stresnim dejavnikom tako v službi kot v zasebnem življenju.  
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V zadnjem desetletju opazimo povečanje povpraševanja po plačanem gospodinjskem delu. Rast 
stopnje zaposlovanja žensk, dvokariernih parov z dvema zaslužkoma ter dohodkovne 
neenakosti, pomanjkanje možnosti dnevnega varstva otrok in kultura dolgega delovnega časa 
so le nekateri izmed dejavnikov, ki so bistveno prispevali k trendu najemanja plačane 
gospodinjske pomoči. Med ponudniki tovrstnega dela prevladujejo brezposelne ženske, slabo 
plačane zaposlene ženske, priseljenke in mlajše upokojenke. V Sloveniji sicer obstajajo čistilni 
servisi, ki nudijo pomoč v gospodinjstvu, vendar so njihove usluge relativno drage, zato se 
veliko gospodinjstev odloča za najem gospodinjskih pomočnic na črno. Raziskava SIPA je 
pokazala, da v približno 80 odstotkih gospodinjstev ženske ocenjujejo, da bi potrebovale pomoč 
na domu, bodisi zaradi posvečanja karieri in izobraževanju, bodisi zaradi pridobitve nekaj 
prostega časa zase. Raziskava je med drugim tudi pokazala, da si ženske želijo skrajšati čas, ki 
ga namenijo gospodinjskim opravilom, da bi pridobile več časa za plačano delo, družino in 
osebni prosti čas (Šadl, 2006, str. 35–37). 
Kanjuo Mrčela (2007) je mnenja, da lahko vzroke za diskriminacijo žensk na trgu dela iščemo 
v maskuliniziranih položajih v sodobnih organizacijah, kjer se način dela ne glede na spol manj 
prilagaja usklajevanju dela in družine. Za ženske takšno delovno okolje predstavlja neke vrste 
oviro, saj je dokazano, da je v družbi še vedno prisotna tradicionalna delitev skrbstvenega in 
gospodinjskega dela med spoloma.  
Neenakosti med ženskami in moškimi ne moremo izkoreniniti čez noč, lahko pa dolgoročno 
naredimo korak k njihovemu zmanjšanju. Začeti bi morali pri spremembi miselnosti tako 
moških kot žensk. Moški bi morali več časa nameniti skrbstvenemu delu in gospodinjskim 
opravilom, torej neplačanemu delu na splošno. Ženske, ki imajo nenehno potrebo po 
dokazovanju v službi in doma, pa bi morale po drugi strani vsaj občasno kakšna opravila 
prepustiti moškim in se bolj spontano odzivati v danih okoliščinah.   
 
4.3.2 Ovire, s katerimi se ženske srečujejo na delovnem mestu 
Razloge za manjšo zastopanost žensk na vodilnih položajih lahko najdemo na treh ravneh: 
individualni, organizacijski in družbeni. Prva, individualna raven, je povezana s 
pomanjkanjem izkušenj in kompetenc žensk, manjši ambicioznosti, pomanjkanju voditeljskih 
sposobnosti in več obveznostmi zunaj delovnega okolja. Ženske naj bi v zadnjih desetletjih 
sicer pridobile izkušnje na vodstvenih položajih, vendar se zaradi tega vseeno ni povečal njihov 
delež na vodilnih položajih. V primerjavi z moškimi, ki veljajo za bolj pogumne in racionalne, 
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se jim še vedno pripisuje večja čustvenost in empatičnost. V bistvu gre za določene lastnosti, 
ki so pripisane moškim in ženskam ne glede na to, ali jih dejansko imajo ali ne. Pri zaposlovanju 
in napredovanju imajo pomembno vlogo tudi nezavedni predsodki, ki so vezani na spol. Na 
primer pri moških spol deluje kot neke vrste nevidni pospeševalec in to tudi v okoljih, kjer bi 
prej pričakovali, da bo napredovala ženska (npr. feminizirani poklici). Moški, od katerih se 
pričakuje napredovanje, so že takoj postavljeni v situacije, v katerih lahko nabirajo relevantne 
izkušnje in kjer lahko pokažejo svoje vodstvene sposobnosti. Ženske pa pogostokrat zasedajo 
položaje, ki se izkažejo za slepe ulice, ko pride do priložnosti za napredovanje (Kanjuo Mrčela 
in drugi, 2015, str. 13–14). 
Na organizacijski ravni so prisotne nevidne, neformalne ovire pri doseganju enakosti spolov 
t. i. »stekleni stropi«, ki na različne načine preprečujejo ženskam napredovanje na višja delovna 
mesta. Te ovire so vidne v organizacijskih kulturah, načinih kadrovanja, pri nagrajevanju in 
organizaciji dela, in nastanejo zaradi pomanjkanja ženskih menedžerskih zgledov, homofilnosti 
menedžerjev, ki so naklonjeni napredovanju moških, in zaradi sindroma čebele matice, vedenja, 
ko mnoge menedžerke ne spodbujajo napredovanja drugih žensk zaradi strahu, da jih bodo 
primerjali z drugimi  ženskami, posledično pa bodo v očeh moških kolegov izgubile status 
izjemne ženske (prav tam). 
Manjšo zastopanost žensk na vodilnih položajih na družbeni ravni povzročajo strukturni 
dejavniki, kot so število in položaj moških in žensk v organizacijah. O tem govori fenomen 
simbolične prisotnosti, ki pravi, da če sta v organizaciji na mestih odločanja le ena ali dve 
ženski, se lahko počutita izločeni iz diskusije in druženja pod predpostavko, da zagovarjata le 
ženske interese. Če je na mestih odločanja prisotnih več žensk, je komuniciranje in sodelovanje 
bolj uravnoteženo (prav tam). 
Po mnenju Černigoj Sadar (2000, str. 40) je poklicna segregacija simptom spolne neenakosti in 
proces, ki produkcijo in reprodukcijo spolne neenakosti le še poglablja. Spolna segregacija velja 
za enega izmed najboljših kazalcev (ne)enakopravnosti med spoloma na trgu sile. Deli se na 
horizontalno in vertikalno spolno segregacijo. Za horizontalno segregacijo je značilno, da se 
moški in ženske zaposlujejo v različnih poklicih. Gre za delitev dela glede na »naravo« 
posameznega spola in njemu pripisane lastnosti. Poznamo feminizirane poklice, kjer prevladuje 
delo s strankami, nega ipd., ter maskulizirane poklice, kot so gradbeništvo in proizvodnja. Pri 
vertikalni segregaciji pa se moški in ženske zaposlujejo na različnih položajih znotraj istega 
poklica oziroma organizacije. Značilno je, da ženska dela vključujejo manj odločanja in 
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neodvisnega načrtovanja v primerjavi z moškimi deli, zato ženske posledično ne zasedajo 
vodilnih in vodstvenih položajev v tolikšni meri kot moški (Hazl, 2002, str. 22). 
Evropska raziskava o delovnih razmerah 2015 (EWCS) je pokazala, da se sodelovanje žensk 
pri plačanem delu v Evropi sicer povečuje, vendar je na trgu dela še vedno opaziti visoko 
stopnjo ločenosti dela glede na spol. V raziskavi so stopnjo segregacije ocenili na podlagi 
vprašanj določitve spola sodelavcev, ki delajo na enakem oziroma podobnem delovnem mestu. 
Kar 58 odstotkov moških in 54 odstotkov žensk je potrdilo, da so njihovi sodelavci na 
»delovnem mestu z enakim nazivom« istega spola, iz česar lahko sklepamo, da je spolna 
segregacija še vedno značilna za delovna mesta v Evropski uniji (Parent-Thirion in drugi,  2017, 
str. 26–27). 
 
4.3.3 Vpliv plačanega dela in družinskega življenja na prosti čas žensk 
Shaw (1994, str. 9–16) predstavi tri različne pristope, ki omejujejo prosti čas žensk. Prvi 
pristop se nanaša na omejitve, s katerimi se srečujejo ženske v svojem prostem času. Gre za 
omejitve, zaradi katerih se ženske v patriarhalni družbi počutijo prikrajšane in zatirane, njihov 
podrejeni družbeni status pa jim omejuje dostop do preživljanja prostega časa. Najpogostejše 
omejitve, s katerimi se srečujejo ženske, so časovne, prostorske in ekonomske. Znano je, da se 
ženske v povprečju srečujejo z več omejitvami kot moški, predvsem na račun gospodinjskih  in 
družinskih obveznosti, še posebej pa to vpliva na zaposlene ženske in ženske z otroki. Ženske 
pri preživljanju prostega časa omejuje tudi manjša ekonomska moč, saj v povprečju zaslužijo 
manj kot moški. Nižji dohodki jih tako omejujejo in jih ovirajo pri dostopu do nekaterih, 
predvsem plačljivih dejavnosti. Obstajajo tudi omejitve, ki so del ženske moralne zavesti in 
lahko pomembno prispevajo k preživljanju prostega časa. Ženske skrbijo za potrebe drugih, pri 
tem pa zanemarjajo lastne potrebe po prostem času. Raziskave so pokazale, da je etika oskrbe 
povezana s pomanjkanjem občutka upravičenosti do prostega časa. Ne le da ženske pogosto 
nimajo oziroma zanemarjajo osebni prosti čas, temveč morda niti ne čutijo, da so upravičene 
do prostega časa zase. Raziskave izpostavljajo, da je pomanjkanje občutka upravičenosti do 
prostega časa značilno za ženske, saj je etika oskrbe povezana z vlogo ženske kot primarnega 
negovalca v družini. Iz tega je razvidno, da družinska zaveza in družinske strukture precej 
omejujejo prosti čas žensk. Teorije omejitev predpostavljajo, da je prosti čas pozitivna izkušnja 
oziroma dejavnost za ženske, ki je pogosto ne morejo v celoti izkoristiti. Pomembno je, da se 
omejitve,  povezane s preživljanjem prostega časa žensk odpravijo, da se doseže njihova 
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enakopravnost v primerjavi z moškimi, kar bo mogoče doseči le z dosego enakopravnosti tudi 
na drugih družbenih področjih.  
Drugi pristop obravnava prosti čas ali prostočasne dejavnosti kot potencialne dejavnike 
omejevanja. Osredotoča se na udeležbo v prostočasnih dejavnostih glede na spol in vpliv 
stereotipnih dejavnosti na krepitev in poustvarjanje represivnih odnosov med spoloma. Teorija 
prostega časa kot omejitve se osredotoča predvsem na to, kako sodelovanje v določenih 
prostočasnih dejavnostih vpliva na življenje žensk in njihovo pozicijo v družbi. Teorija pravi, 
da so družbene predstave o idealni ženskosti in moškosti ustvarjene znotraj kulturnih praks, ki 
vključujejo prostočasne dejavnosti. Najbolj očiten primer reproduciranja odnosov med spoloma 
skozi prosti čas prikazujejo množični mediji, ki žensko predstavljajo v stereotipnih vlogah, v 
podrejenem položaju, poudarjajo njen fizični izgled in idealizirano telesno podobo in jih le 
redko prikažejo na vodilnih položajih. S prikazovanjem ozkogledih in stereotipnih podob 
življenja žensk mediji negativno vplivajo in omejujejo njihovo možnost izbire. Drugo področje 
omejevanja žensk v prostočasnih dejavnostih se nanaša na športne dejavnosti. Šport je sprva 
veljal za moško področje, v zadnjih desetletjih pa je postal priljubljen tudi med ženskami. 
Čeprav se je udejstvovanje žensk v športnih dejavnostih povečalo, še vedno velja, da so nekateri 
športi za ženske bolj sprejemljivi kot drugi. Za bolj sprejemljive dejavnosti veljajo tiste, ki 
poudarjajo estetiko, fizično privlačnost in obliko telesa, kot so na primer ples, sinhrono plavanje 
in gimnastika. Ženske lahko omejuje tudi družinski prosti čas, ki sicer spada v prostočasne 
dejavnosti, vendar omejuje osebni prosti čas žensk in njihovo lastno izbiro preživljanja prostega 
časa. Večji delež osebnega prostega časa žensk predstavljajo obveznosti in skrb za otroke, in je 
še vedno daljši kot pri moških. Če prihaja do spolnih razlik pri preživljanju prostega časa, lahko 
prostočasne dejavnosti ženskam predstavljajo tudi negativno izkušnjo, zaradi katere si še bolj 
omejijo izbor, kako bodo ta čas preživele (prav tam). 
Tretji pristop govori o prostem času kot priložnosti za upor. Oba doslej obravnavana pristopa 
vključujeta spolne omejitve pri proučevanju preživljanja prostega časa žensk. Tretji pristop pa 
gleda na prostočasne dejavnosti kot potencialno možnost za upor od ustaljenih norm. Namesto 
zanikanja podrejenosti žensk, ta pristop išče načine, kako se tej podrejenosti upreti. Značilno 
za ta pristop je, da se ženske udejstvujejo v tipično moških športih, s tem pa nasprotujejo 
kulturno predpisanim spolnim vlogam. Ženske lahko tudi zahtevajo pravico do prostega časa 
in svobodno izbirajo prostočasne dejavnosti, pri katerih lahko izrazijo same sebe. Upor je 
dandanes prisoten tudi pri zahtevi po enakopravni delitvi gospodinjskih del, skrbi za otroke ali 
najemu gospodinjske pomočnice, kar je bila včasih tradicionalno ženska vloga (prav tam). 
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Henderson in drugi18 (1989, v Martinson in drugi, 2002) pravijo, da je ženski prosti čas 
fenomen, ki ga ni lahko ločiti od preostalih vidikov v življenju ženske. Pogosto je razdrobljen 
skozi ves dan in se velikokrat pojavi v tandemu z drugim delom. Torej ženske imajo manj jasno 
določene meje med delom in prostim časom kot moški. V primeru, da ima ženska otroke, pa 
družinske obveznosti navadno prevladajo nad njenimi prostočasnimi dejavnostmi.  
 
4.4 Problematika usklajevanja delovnega in zasebnega življenja 
S pojavom množičnega zaposlovanja žensk se pojavi tudi problem usklajevanja delovnega in 
zasebnega življenja, ki mu je v zadnjem desetletju namenjene vse več pozornosti, saj pri tako 
hitrem tempu življenja delo vedno bolj zahteva celega človeka. Ljudje vse bolj cenijo prosti čas 
in nasploh stremijo k izboljšanju kakovosti življenja. Problem usklajevanja delovnega in 
zasebnega življenja naj bi bil načeloma spolno nevtralen, vendar je v praksi še vedno težje 
ženskam, ker jim je naložena večja skrb za družinske člane ter odgovornost za družinsko 
življenje nasploh. Hkrati pa je večja udeležba žensk na trgu delovne sile to usklajevanje le še 
bolj zaostrila.  
Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja je postalo pomembno s spreminjanjem 
družinskega življenja, rodnostnimi spremembami in spremembami na trgu delovne sile z 
množičnim zaposlovanjem žensk. Usklajevanje dela in družine danes predstavlja aktualno 
sociološko in družbenopolitično vprašanje (Žakelj in Švab, 2009, str. 215). Nekdaj 
tradicionalno družino, v kateri je bil praviloma zaposlen le moški, je postopoma začel 
nadomeščati termin »dvokariernih družin«, za katerega je značilno, da sta zaposlena oba 
partnerja. Sčasoma je problematika usklajevanja delovnega in zasebnega življenja postala vse 
bolj aktualna, saj množičnemu vstopu žensk na trg delovne sile nista sledili tudi enakomerna 
porazdelitev družinskih obveznosti ter skrb in vzgoja otrok (Salecl, 2006, str. 3). S pojavom 
dvokariernih družin so se pojavile tudi težave z notranjo družinsko organizacijo dela in 
družinskih vlog (Žakelj in Švab, 2009, str. 215). Stereotipni vzorci moških in ženskih opravil 
so kljub razvoju sodobne družbe še vedno prisotni in se najpogosteje kažejo pri neenakomerni 
delitvi neplačanega dela in izbiri oblike zaposlitve (delo za krajši delovni čas) (Visser in Yerkes, 
2005, str. 8). Neplačano gospodinjsko in skrbstveno delo tako še vedno v veliki meri ostaja v 
domeni žensk, kar je bilo podrobneje opisano v poglavju Spolne delitve družinskega dela.  
                                                 
18 Henderson, K. A., M. D. Bialeschki, V. J. Freysinger in S. M. Shaw (1989). A leisure of one's own: A feminist 
perspective on women's leisure. State College, PA: Venture Publishing.  
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K problematiki usklajevanja delovnega in zasebnega življenja je veliko prispeval tudi razmah 
informacijsko-komunikacijske tehnologije, ki smo ga že omenili v poglavju Delo in delovni 
čas. Nove tehnologije so sicer omogočile nove načine prilagajanja delovnega mesta potrebam 
posameznika v obliki fleksibilnejših oblik dela, kot so npr. delo od doma, vendar so na drugi 
strani prispevale tudi k brisanju mej med poklicnim in zasebnim življenjem. Prožnost med 
delovnim in družinskim oziroma prostim časom zahteva določeno raven samodiscipline. Če ni 
strogih meja med plačanim delom in prostim časom, obstaja nevarnost, da večerno delo ter delo 
ob vikendih postane posamezniku nekaj normalnega, kar lahko ogrozi zasebne in družinske 
vezi (Plantenga in Remery, 2010, str. 79).  
Delovno in zasebno (družinsko) življenje sta področji, ki se lahko po eni strani med seboj 
dopolnjujeta, po drugi pa tudi izključujeta. V današnjih časih tovrstno usklajevanje predstavlja 
izziv predvsem za mlade, ki se zatekajo v nadaljevanje študija, posledično pa kasneje vstopajo 
na trg dela, kasneje dosežejo finančno neodvisnost, doživljajo pomanjkanje materialne varnosti, 
kar lahko vodi do manj stabilnih odnosov in odloženega nastanka družine v kasnejše življenjsko 
obdobje. Zaradi kasnejšega vstopa na trg dela se jim v zelo kratkem času zgodita dva zelo 
pomembna prehoda v življenju – kariera in družina. Rupp in drugi (2011, str. 318) to stanje 
imenujejo rush hour of life, ki ga najbolj občutijo ženske oz. matere, ki še vedno v največji meri 
skrbijo za otroke.  
Za ravnovesje med delovnim in zasebnim življenjem se posameznik odloči sam. Vse je odvisno 
od tega, kako dobro znamo načrtovati dejavnosti in katerim opravilom bomo dali prednost, 
odvisno je tudi od naše osebnosti in ciljev, h katerim stremimo. Na tej poti nas lahko ustavi 
perfekcionizem, zlasti ko se posamezniki vzpenjajo po karierni lestvici in si ustvarjajo družino. 
Potreba po popolnosti je velikokrat destruktivna in lahko vodi v izgorelost. Pomembno je tudi, 
da se znamo odklopiti od tehnologije, ki nam po eni strani pomaga olajšati življenje, vendar 
nam po drugi strani s popolno dosegljivostjo tudi škoduje. Že utripajoča lučka na telefonu nas 
pogostokrat iztrga iz doživljanja sedanjosti in povzroči, da smo nenehno v pripravljenosti in se 
v resnici nikoli ne sprostimo zares. Pri ohranjanju ravnovesja med zasebnim in delovnim 
življenjem je pomembna tudi psihična in fizična kondicija. Ob družini in natrpanem delovnem 
urniku posamezniki velikokrat pozabijo nase. Vsakdo bi si moral v dnevu vzeti nekaj časa samo 
zase, bodisi za športno udejstvovanje, bodisi za prebiranje knjige.  
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4.5 Moški in neplačano delo (»Sodobno« očetovstvo) 
Dandanes procesi vključevanja moških v delitev dela v zasebni sferi potekajo veliko počasneje 
kot procesi vključevanja žensk v javno sfero in na trg dela. Spreminjanje spolne 
determiniranosti domačega dela je počasen proces, moški se v domače delo vključujejo 
postopoma in selekcionirano, kar pomeni, da opravljajo tiste dejavnosti, ki so bolj zaželene in 
prijetne. Na primer moški bo raje posegel po opravilih, ki so prijetnejša in mu prinašajo več 
osebnega zadovoljstva, kot je denimo igra z otroki, sprehodi, izleti, pomoč pri učenju, medtem 
ko skrb za bolnega otroka še vedno ostaja primarna vloga ženske. Razlike, ki se pojavljajo pri 
delitvi domačega dela, so povezane s časom, saj ženske opravijo več opravil, ki morajo biti na 
dnevni ravni opravljene ob določenem času, na primer kuhanje ter skrb in nega otrok. Po drugi 
strani imajo moški več nadzora nad časom in odločitvijo, kdaj bodo določeno delo opravili (npr. 
manjša popravila v hiši, vzdrževanje avta ipd.) (Hrženjak, 2006, str. 25).  
Čeprav ženske še vedno opravijo večino skrbstvenega dela, se moški po drugi strani soočajo z 
nasprotujočimi pričakovanji. Po eni strani občutijo prevladujoče kulturne in organizacijske 
pritiske o popolni razpoložljivosti delodajalcu in predanosti plačanemu delu. V družbi so 
prikazani kot delavci, ki so razbremenjeni skrbi za druge. Po drugi strani pa se od njih pričakuje, 
da bodo bolj vključeni v skrb za otroke, kar pa je v nasprotju z družbenimi pričakovanji in 
normami (Kaufman, 2013). Avtorica je med drugim ugotovila, da so t. i. »super očetje« (Super 
Dads) poročali o nižji stopnji stresa, ker so jim spremembe, ki so jih morali napraviti, da bi bili 
lahko bolj vključeni v skrbstveno delo, pomagale ustvariti bolj uravnoteženo življenje 
(Kaufman, 2013). 
V Sloveniji se vse bolj kažejo trendi premika k skrbnemu očetovstvu, saj si očetje prizadevajo, 
da bi bili del družinskega življenja, in iščejo načine, da bi čim več časa preživeli z otroki. 
Napredek je viden tudi identificiranju sodobnih moških z gospodinjskimi opravili, saj morajo 
danes sodobni moški znati tudi kaj skuhati in poskrbeti za otroke. V sodobnih družbah, kjer 
tehnologija omogoča raztegljiv delovnik, ločnica med delovnim in zasebnim življenjem počasi 
izginja, slednje narekuje spremembo dinamike vsakdanjega življenja in posledično omejuje 
spremembe v smeri skrbstvenega očetovstva, kar povečuje spolno neenakost. 
Raziskava v okviru projekta Očetje in delodajalci v akciji je raziskovala vpliv zaposlitve na 
spremembe očetovstva pri prekarno zaposlenih in očetih, zaposlenih na vodilnih položajih. 
Pokazala je, da se pri prekarno zaposlenih moških kažejo večji premiki k skrbstvenemu 
očetovstvu, medtem ko je za moške na vodilnih položajih še vedno značilna popolna 
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vključenost in predanost sferi plačanega dela z nenehno razpoložljivostjo, zaradi česar imajo 
manj časa za skrbstvene obveznosti v družinskem življenju. Graditev kariere in popolna 
razpoložljivost pomenita vsakodnevno daljšo odsotnost od doma, zato se očetovske prakse 
udejanjajo predvsem v »vikend očetovstvu« in hraniteljski vlogi, v okviru katere moški skrbijo 
za finančno varnost družine (Humer, 2017, str. 158–170). Iz tega je razvidno, da je usklajevanje 
dela in družine za žensko izziv, vendar je na drugi strani za očeta, ki si želi delati manj in več 
časa nameniti skrbstvenim dejavnostim, še toliko težje, ker podjetja večinoma niso naklonjena 
ideji, da bi očetje delali za polovični delovni čas (Rener in drugi, 2005). 
 
4.6 Glavni poudarki pred empiričnim delom 
V teoretičnem delu smo opredelili nekaj ključnih poudarkov strokovne literature, ki bodo v 
pomoč pri interpretaciji intervjujev in nadalje pri oblikovanju odgovorov na raziskovalna 
vprašanja. Preučili smo teme, ki pojasnjujejo, kakšna je vloga stresa na delovnem mestu in kako 
stres vpliva na kakovost delovnega življenja in preživljanja prostega časa. Poudarili smo tudi 
ovire, s katerimi se dandanes srečujejo ženske, ki so razpete med družino in delom. Pri 
oblikovanju vprašanj za izvedeno raziskavo smo izhajali iz po posameznih poglavjih predelane 
literature, in sicer stres na delovnem mestu, kakovost prostega časa in ženske med družino in 
delom.  
Na podlagi literature uporabljene v teoretičnem delu, smo sestavili koceptualni model vpliva 
stresa na posameznikovo življenje, s pomočjo katerega bomo podali sklepne ugotovitve. Glavni 
poudarki modela so vidni na sliki 4.1.  
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Slika 4.1: Konceptualni model vpliva stresa na posameznikovo življenje 
 
 Spoznali smo, da je za kakovost našega življenja pomembno, da smo zadovoljni tako v 
zasebnem življenju kot na področju dela, saj sta področji med seboj zelo povezani. 
Razmah informacijske in komunikacijske tehnologije vse bolj briše meje med delovnim 
in prostim časom. Posledično se spreminjajo načini dela, ki so po eni strani dobrodošla 
sprememba, po drugi strani pa se dogaja, da se pravzaprav ne znamo več odklopiti od 
dela.  
 Hiter življenjski tempo od nas zahteva uspešno usklajevanje delovnega in zasebnega 
življenja, zato smo velikokrat izpostavljeni stresnim dejavnikom na delu in izven 
delovnega okolja. Pomembno je, da stresne dogodke prepoznamo in poskušamo njihov 
vpliv na naše življenje kar se da zmanjšati.  
 V teoretičnem delu smo med drugim tudi spoznali, da so ključni spremljevalci 
posameznikovega življenja delo, družina, prosti čas in medosebni odnosi. Vrednotenje 
posameznih področij v življenju se od posameznika do posameznika razlikuje. Nekateri 
S
T
R
E
S
POSAMEZNIKOVO 
ŽIVLJENJE
Družina
Delo
Kariera
Prosti čas
Medosebni odnosi
Horizontalno prelivanje
- močna vpletenost v dve sorodni življenjski 
področji (delo, družina)
Vertikalno prelivanje
- hierarhično vrednotenje zadovoljstva z 
delom na višje ali nižje ležeča področja
- vrh hierarhične lestvice = posameznikovo 
življenje
Segmentacija
- strogo ločena življenjska področja (delo, 
družina)
- ne želimo prelivanja iz enega področja na 
drugega
Kompenzacija
- ravnotežje med življenjskimi področji
- nadomeščanje enega življenjskega področja 
z drugim, prijetnejšim področjem
Ravnovesje
- ravnovesje dosežemo z doživljanjem 
pozitivnih (funkcija nagrajevanja) in 
negativnih dogodkov (motivacijska funkcija)
- ravnovesje se doseže s kompenzacijo
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večji pomen pripisujejo karieri, drugi na primer družini. Veliko vlogo pri vplivu na 
posamezna področja ima stres, ki je v današnjem času postal naš glavni spremljevalec. 
Kot je razvidno iz modela, ki je prikazan na sliki 4.1, različne stopnje vzročne 
povezanosti med posameznimi segmenti pojasnjujejo teorije prelivanja vtisov.  
 Znano je, da se ženske v primerjavi z moškimi drugače odzivajo na stresne dogodke. 
Stereotipno določeni »dualizmi« (moškost/ženskost, racionalno/emocionalno, plačano 
delo/neplačano delo) so v družbi še vedno prisotni. Ženske so dvojno obremenjene – po 
eni strani s plačanim delom, po drugi strani pa z neplačanim, gospodinjskim delom ter 
skrbi za otroke, če jih imajo.  
 Zaradi množičnega zaposlovanja žensk se je v zadnjem desetletju več časa posvetilo 
tudi problematiki usklajevanja delovnega in zasebnega življenja, ki naj bi bil načeloma 
spolno nevtralen, vendar v praksi še vedno bolj prizadene ženske kot moške. Njihov 
delovni in prosti čas velikokrat nista vzajemno pogojena, saj je znano, da imajo ženske 
manj jasno določene meje med delom in prostim časom kot moški. Ko ima ženska tudi 
otroke, pa družinske obveznosti navadno prevladajo nad njenimi prostočasnimi 
dejavnostmi, oziroma skrb za otroke ženska vrednoti kot prosti čas. 
V empiričnem delu bomo s pomočjo raziskovalnih vprašanj poskusili ugotoviti, koliko  
spoznanja iz strokovne literature potrjujejo ugotovitve, pridobljene v empirični raziskavi, in 
koliko jih zavračajo, oziroma v čem se mnenje stroke razlikuje od mnenja intervjuvanih oseb. 
Na koncu bomo na podlagi teoretskih izhodišč, ki smo jih spoznali pri teorijah prelivanja vtisov, 
vsako izmed intervjuvanih oseb uvrstili v določeno teorijo. 
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5 Empirični del 
 
Predelano strokovno literaturo, ki smo jo obravnavali v teoretičnem delu, želimo v empiričnem 
delu povezati z raziskovalnimi vprašanji, ki smo jih navedli v uvodnem delu. V poglavjih, ki 
sledijo, bomo opredelili metode raziskovanja, potek raziskave in opis respondentov, analizo in 
interpretacijo intervjujev, ki ji bodo na koncu sledili še ključni povzetki in ugotovitve. 
 
5.1 Opredelitev metode raziskovanja 
Empirični del je sestavljen iz kvalitativne metode raziskovanja – poglobljenih polstrukturiranih 
intervjujev. Za kvalitativno raziskovanje je značilno, da raziskuje vsakodnevne situacije ter v 
splošnem proučuje, kako ljudje v določenih situacijah razumejo in si razlagajo vsakodnevne 
dogodke. Pri kvalitativnem raziskovanju lahko uporabimo različne metode, in sicer opazovanje, 
študijo primera, intervju in vprašalnike z odprtimi vprašanji. Za zbiranje podatkov smo v našem 
primeru uporabili polstrukturiran intervju, za katerega je značilna uporaba vprašanj odprtega 
tipa, ki lahko sledijo določenemu predhodnemu okvirju ali pa so popolnoma prosta. 
Polstrukturiran intervju je fleksibilnejši, odgovori pa bolj spontani, konkretni in osebni (Kordeš 
in Smrdu, 2015, str. 15, str. 40). 
Vprašanja intervjuja se vsebinsko nanašajo na kakovost delovnega življenja, del katerega sta 
tako delovni kot prosti čas, stres na delovnem mestu in usklajevanje delovnega in zasebnega 
življenja. Naredili smo primerjavo med ženskami z otroki in ženskami brez otrok. Zanimalo 
nas je, katera skupina proučevanih žensk se bolje sooča s stresom na delovnem mestu in katera 
bolje načrtuje in preživlja svoj prosti čas. Intervju zajema šest sklopov, in sicer predstavitev 
intervjuvane osebe, stres na delovnem mestu, vpliv stresa na preživljanje prostega časa, prosti 
čas, vpliv načrtovanja prostega časa na preživljanje prostega časa ter usklajevanje delovnega in 
zasebnega življenja. 
 
5.2 Potek raziskave in opis respondentov 
Za kvalitativno raziskavo je značilen manjši vzorec raziskave. V našem primeru je bil omejen 
na deset žensk, zaposlenih v zasebnem sektorju, ki imajo srednjo ali visokošolsko izobrazbo, 
so stare od 28 do 38 let, ki živijo s partnerjem v skupnem gospodinjstvu in imajo otroke oziroma 
74 
 
so brez njih. Pri raziskavi smo se osredotočili na zasebni sektor. Primerjali smo ženske, ki jim 
je skupen sektor zaposlitve, razlikujejo pa se v velikosti družine (z otroki ali brez). Ugotoviti 
smo želeli, katera skupina žensk doživlja oziroma bolje premaguje stres na delovnem mestu in 
katera bolje načrtuje in preživlja svoj prosti čas ter kakšno vlogo igra stres na delovnem mestu 
pri preživljanju prostega časa. 
Pri izboru intervjuvank smo uporabili metodo »snežne kepe«, ki temelji na zaupanju in 
identifikaciji socialnih mrež (Rener in drugi, 2005, str. 54). To pomeni, da smo k sodelovanju 
povabili nekaj znank iz lastne socialne mreže, za katere smo vedeli, da ustrezajo pogojem izbora 
vzorca raziskave. Nadalje smo jih prosili, da k sodelovanju povabijo še druge znanke, ki so 
zaposlene v zasebnem sektorju, imajo otroke oziroma so brez njih. Namen omenjene metode 
je, da učinkovito proizvaja vzorčno strukturo, hkrati pa dosežemo manjšo homogenost vzorca 
glede na starost in sektor zaposlitve.  
Pri iskanju sogovornic nismo imeli težav. Intervjuji so bili izvedeni septembra, oktobra in 
novembra 2018. Vsi so bili izvedeni osebno. To ciljno skupino smo izbrali, ker menimo, da so 
ženske v tem življenjskem obdobju najbolj izpostavljene stresu, bodisi zaradi vstopa na trg dela 
in posledično ustvarjanja kariere (ženske brez otrok), bodisi zaradi usklajevanja družinskih in 
delovnih obveznosti (ženske z otroki), kar lahko pomeni, da si težje privoščijo čas zase. 
Načrtovali smo 12 intervjujev, na koncu smo jih izvedli le deset, in sicer pet z ženskami z otroki, 
ter pet z ženskami brez otrok.  
S polovico kandidatk smo raziskavo opravili kar v kavarni, s tremi na domu, z dvema 
kandidatkama pa smo se sestali na sedežu podjetja, kjer sta zaposleni. S slednjima smo intervju 
opravili v času odmora za malico. Vprašanja intervjuja so bila razdeljena na šest sklopov, pri 
čemer se je prvi sklop nanašal na demografska vprašanja, ostala pa na raziskovalna vprašanja. 
Tabela 5.1 prikazuje, v katerih poglavjih smo obravnavali določeno vsebinsko tematiko 
posameznega raziskovalnega vprašanja, avtorje, na katere smo se pri teoretičnem delu opirali, 
ter okvirna vprašanja, ki so bila uporabljena v raziskavi.
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Tabela 5.1: Operacionalizacija merskega inštrumenta 
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Pred začetkom intervjuja je bila vsaka posameznica seznanjena s potekom intervjuja in prav 
tako z namenom raziskave ter uporabe pridobljenih podatkov, ki služijo zgolj za namene pisanja 
magistrskega dela. Pogovori s kandidatkami so trajali od 30 do 45 minut. Vse pogovore smo 
tudi posneli, na kar smo kandidatke vnaprej opozorili. Imena intervjuvanih oseb bodo zaradi 
anonimnosti ostala skrita, poimenovali smo jih osebe A, B, C, Č, D, E, F, G, H in I. Za lažjo 
interpretacijo rezultatov smo intervjuvanke razdelili na skupino žensk z otroki in skupino žensk 
brez otrok. Ključne demografske značilnosti respondenk so prikazane v tabeli 5.2.  
Tabela 5.2: Ključne demografske značilnosti intervjuvank 
Oseba Starost 
Stopnja 
izobrazbe Področje dela  Število otrok 
Vrsta pogodbe 
o zaposlitvi 
Delovna 
doba 
Ženske z otroci 
Oseba I 36 let VI/2 
Manager oddelka v 
marketingu 
3 otroci (13, 6 in 
4 leta) Nedoločen čas 13 let 
Oseba D 38 let VI/2 
Administrator 
knjigovodja 
2 otroka (10 in 7 
let) Nedoločen čas 10 let 
Oseba F 37 let V Poslovodja 1 otrok (5,5 let) Nedoločen čas 9 let 
Oseba B 32 let VI/2 Administracija 1 otrok (3 leta) Nedoločen čas 7 let 
Oseba Č 32 let V 
Administrator 
računovodja 1 otrok (3 leta) Nedoločen čas 5,5 let 
Ženske brez otrok 
Oseba A 28 let VII 
Finančni vodja 
divizije / Nedoločen čas 5 let 
Oseba C 34 let VII Oddelek prodaje / Nedoločen čas 7 let 
Oseba E 28 let VII 
Strokovni sodelavec 
in vodja projekta / Določen čas 2,5 let 
Oseba G 32 let V Oddelek nabave / Nedoločen čas 8 let 
Oseba H 30 let VII 
Vodja testa in 
podpore / 
Intervjuvanka se 
vzdrži odgovora 6 let 
 
Intervjuvanke so bile stare od 28 do 38 let. Sprva smo nameravali v raziskavo vključiti le 
zaposlene, ki imajo visokošolsko izobrazbo, vendar smo se na koncu odločili, da k sodelovanju 
povabimo tudi osebe s V. stopnjo izobrazbe, saj so z vidika dela, ki ga opravljajo, zanimive za 
našo raziskavo. Vse intervjuvane osebe so zaposlene v zasebnem sektorju. Nanj smo se omejili 
zato, ker zaposleni v javnem sektorju praviloma lažje usklajujejo delo in zasebno življenje, lažje 
dobijo dopust in bolniški dopust, tako zase kot za otroka, delavnik pa naj ne bi imel toliko 
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odstopanj in nadur, kot jih lahko ima delovnik zaposlenih v zasebnem sektorju, kjer se od 
zaposlenih poskuša iztisniti čim več. Zaradi navedenega smo menili, da bomo z raziskavo dobili 
širši pogled na obravnavano tematiko.  
Ženske z otroki 
Skupina intervjuvank z otroki je stara od 32 do 38 let. Vse ženske imajo zaposlitev za nedoločen 
čas in večletne delovne izkušnje, njihova delovna doba se giblje od 5,5 do 13 let. Dve 
intervjuvanki (Oseba F in Oseba I) sta zaposleni na vodilnem položaju, prva kot poslovodja, 
druga pa kot manager oddelka v marketingu. Slednja ima tudi najdaljšo delovno dobo med 
intervjuvankami ter tri otroke. Med intervjuvanimi ženskami z otroki sta tudi dve osebi (osebi 
Č in D), ki sta zaposleni v družinskem podjetju. Za družinsko podjetje praviloma velja, da so 
zaposleni precej bolj osebno vpleteni v svoje delo, kar vpliva tudi na njihovo zasebno življenje.  
Ženske brez otrok 
Intervjuvanke brez otrok so stare od 28 do 34 let. Prav tako kot intervjuvanke z otroki so vse 
zaposlene v zasebnem sektorju. Tri intervjuvanke so zaposlene na vodilnem položaju: Oseba A 
kot finančni vodja divizije, Oseba E kot strokovni sodelavec in vodja projekta ter Oseba H kot 
vodja testa in podpore. Vse intervjuvanke razen osebe G imajo dokončano visokošolsko 
izobrazbo. Tri intervjuvanke (Oseba A, Oseba C in Oseba G) so zaposlene za nedoločen čas, 
oseba E za določen čas, oseba H pa na vprašanje ni želela odgovoriti.   
 
5.3 Rezultati empiričnega dela 
V poglavju, ki sledi, podrobneje predstavimo rezultate, ki smo jih pridobili s pomočjo 
polstrukturiranih intervjujev desetih žensk. Intervju smo razdelili na pet sklopov, znotraj katerih 
smo zastavljali raziskovalna vprašanja. Rezultati in ključna stališča intervjuvanih oseb bodo 
predstavljeni po posameznih sklopih: 
1. sklop: Vloga stresa na delovnem mestu 
2. sklop: Vloga stresa v perspektivi prostega časa 
3. sklop: Vloga in preživljanje prostega časa 
4. sklop: Pomen upravljanja časa 
5. sklop: Vloga usklajevanja delovnega in zasebnega življenja  
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Pri analizi oseb bomo navedli vprašanja in odgovore intervjuvank, ki so bili ključni za 
preverjanje raziskovalnih vprašanj. Vsem intervjuvankam smo zastavili enaka vprašanja 
oziroma smo jih prilagodili glede na potek pogovora. V raziskavi je bilo eno vprašanje 
namenjeno izključno ženskam z otroki, saj nas je zanimalo, kako si s partnerjem razdelita skrb 
za otroke.  
Z zastavljenimi raziskovalnimi vprašanji smo želeli raziskati, kako ženske razumejo stres in 
kakšen je njihov odnos do stresa na delovnem mestu, prostega časa, usklajevanja delovnega in 
zasebnega življenja. Prav tako nas je zanimalo, kako stres na delovnem mestu in načrtovanje 
prostega časa vplivata na kakovost preživljanja prostega časa na splošno.  
 
5.3.1 Vloga stresa na delovnem mestu 
V prvem obravnavanem sklopu nas je zanimalo, kako ženske razumejo in doživljajo stres na 
delovnem mestu. Ugotovitve se nanašajo na prvo raziskovalno vprašanje: »Kako ženske 
doživljajo stres na delovnem mestu in kateri dejavniki ga povzročajo?«. 
Intervjuvankam smo pri tem vprašanju pomagali z opredelitvijo nekaterih dejavnikov, ki lahko 
vplivajo na stres pri delu, saj smo želeli, da bi bilo vprašanje razumljivo in bi pogovor lažje 
stekel. Sogovornice so večinoma navajale primere iz lastnih izkušenj, s tem pa so delno že 
odgovorile na drugo zastavljeno vprašanje, kako doživljajo stres na delovnem mestu. 
Tabela 5.3: Dejavniki, ki vplivajo na stres pri delu 
Oseba Vprašanje: Kateri dejavniki vplivajo na stres pri delu? 
Ženske z otroki 
Oseba I Podjetje in njegova klima, odnosi z zaposlenimi, ali je podjetje družini prijazno. 
Oseba D 
Preobremenjenost, preveliko podatkov za obdelati, roki. Težave v zasebnem življenju 
(npr. bolni otroci), nezadovoljne stranke. 
Oseba F 
Sprememba delovnega mesta ali delovnih pogojev, šef, ki ne postavi jasnih pravil. 
Nezmožnost odločanja. 
Oseba B 
Šef in nerealna pričakovanja, odnosi s sodelavci, kakšno delo opravljaš in če te delo 
veseli. 
Oseba Č 
Roki, tečen šef, problemi od doma, ki jih nikoli ne izklopiš, čeprav se še tako trudiš. 
Težka naročila, odvisno, na kakšnem področju si zaposlen.  
Ženske brez otrok 
Oseba A 
Odgovornost za rezultate, strah pred nedoseganjem rezultatov, strah pred 
zagovarjanjem za morebitne napake. 
Oseba C Odnosi v službi, količina dela, roki, koliko te delo, ki ga opravljaš, veseli. 
Oseba E 
Urnik, nenačrtovane stvari, ki samo »priletijo mimo«. Nadrejeni in odnosi med 
sodelavci.  
Oseba G Sodelavci in odnosi. 
Oseba H Roki, konstantne motnje, večopravilnost (»multitasking«), stranke, koordinacija.  
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Ugotovimo lahko, da so si odgovori intervjuvank med seboj precej podobni. Ženske med 
najpogostejšimi dejavniki stresa navajajo odnose z nadrejenimi (šef), medosebne odnose z 
zaposlenimi, organizacijsko klimo ter samo delo. Tri intervjuvanke (osebe D, Č in I) iz skupine 
žensk z otroki pa so navedle tudi vire stresa izven delovnega okolja. Prepričane so, da težave v 
zasebnem življenju vplivajo tudi na samo delo. Iz navedenih odgovorov lahko sklepamo, da se 
obe skupini žensk dobro zavedata dejavnikov, ki vplivajo na stres pri delu.  
Nato smo sogovornice povprašali o osebnih izkušnjah s stresom pri delu. Opazili smo, da je 
njihovo osebno doživljanje stresa precej skladno z dejavniki, ki so jih navedle med tistimi, ki 
po njihovem mnenju vplivajo na stres pri delu. Odgovori nas niso presenetili, saj pri naštevanju 
dejavnikov za določeno vedenje pogosto izhajamo iz lastnih izkušenj. Pri tem vprašanju smo 
opazili več odstopanj med prepričanji žensk z otroki in prepričanjih tistih brez njih, večje razlike 
pri odgovorih pa je opaziti tudi med posameznimi sogovornicami. Stres, ki ga sogovornice 
doživljajo na delovnem mestu, je največkrat povezan z vlogami, ki jih posameznik igra v 
organizaciji, in z medosebnimi odnosi (vodja, podrejeni). »Konfliktne situacije, ampak ne v 
smislu doseganja nekih rezultatov. Bolj v smislu nezadovoljstva nadrejenih ali podrejenih. Če 
se recimo s čim ne strinjamo, ali pa da je potrebno kakšne slabe novice predati naprej ali pa jih 
sprejeti.« (Oseba I, osebni intervju, 2018, 16. november)19. »Najbolj vpliva to, da se počutim 
odgovorno za rezultate, ki jih bom prinesla podjetju, oziroma ne, da se samo počutim 
odgovorno za to, dejansko sem odgovorna. Strah pred nedoseganjem rezultatov oziroma pred 
tem, da bom naredila nekaj narobe.« (Oseba A, osebni intervju, 2018, 24. september)20. Oseba 
F na drugi strani meni, da njeno delo ni stresno. Še največ stresa ji predstavlja urnik, saj se deli 
na dopoldansko, popoldansko in na delo ob vikendih, vendar se je tega zavedala že ob podpisu 
pogodbe. Največ razlik pri doživljanju stresa smo opazili na področju dela, ki ga opravljajo 
intervjuvanke. Lahko bi dejali, da se osebe, ki so zaposlene na nekem vodilnem položaju, 
soočajo z večjimi pritiski v primerjavi z ostalimi.  
Pri osebah D in Č smo lahko opazili, da drugače dojemata stres na delovnem mestu. Osebi sta 
zaposleni v družinskem podjetju, zanje pa velja večja vpetost v delovno okolje. Skupno jima je 
tudi področje dela. Oseba D pravi, da je stres v njenem življenju konstantno prisoten, medtem 
ko ga Oseba Č največ doživlja v tistih dneh v mesecu, ko se bliža obračun plač.  
                                                 
19 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
20 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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Ženske brez otrok pa so na vprašanje o doživljanju stresa na delovnem mestu navedle samo 
dejavnike, ki se lahko pojavijo na delovnem mestu. Tudi v tej skupini smo opazili razlike v 
doživljanju stresa glede na področje dela, ki ga opravljajo. Osebe A, E in H, ki so vodje oddelka, 
stres največkrat občutijo v povezavi z njihovo vlogo v organizaciji (strah pred nedoseganjem 
rezultatov, odgovornost za rezultate, novi načini dela, časovni pritiski, konstantne motnje itd.). 
Oseba G na drugi strani pravi, da je zanjo lahko stresno nekaj, kar dela prvič. »Ko je nekaj čisto 
na novo, mi to predstavlja nek izziv in hkrati tudi stres, saj se prvič srečujem s tem.« (Oseba G, 
osebni intervju, 2018, 19. oktober)21. V tem primeru lahko opazimo, da oseba ob novih izzivih 
občuti pozitivni stres, ki lahko posameznika spodbudi k osebni rasti, kar smo spoznali v 
teoretičnem delu v poglavju 2.2 Vrste stresa. 
Pri vprašanju »Ali se vam zdi, da ste preobremenjeni in zakaj?« smo opazili razliko med stališči 
žensk z otroki v primerjavi z ženskami brez otrok. Skoraj vse intervjuvanke z otroki so na 
zastavljeno vprašanje odgovorile pritrdilno. Razlogi za preobremenjenosti, ki so jih navajale 
intervjuvanke, pa so različni. Oseba I je bolj kot s samim delom preobremenjena z vodenjem, 
usklajevanjem in koordiniranjem v službi in nato še doma. Oseba F je mnenja, da 
preobremenjenost ne izhaja iz dela samega, ampak je to v njenem primeru urnik dela. Oseba Č 
pravi, da njeno delo na splošno ni stresno, razen v tistih dneh v mesecu, ko pride do obračuna 
plač. Prepričana je, da to ni preobremenjenost, »ampak je to bolj stres oziroma sem 
preobremenjena z mislimi o tem« (Oseba Č, osebni intervju, 2018, 3. oktober)22. 
Dve osebi z otroki pa sta mnenja, da je njuno delo za eno osebo preobsežno in da sta na splošno 
gledano po njunem preobremenjeni. Oseba D je celo izjavila, da »Službo praktično opravljam 
24 ur na dan, obenem sem mati, gospodinja, žena. Preskočiti iz poslovnega na zasebno življenje, 
v podjetju, v katerem je tvoj nadrejeni tvoj mož, ni enostavno.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 
6. oktober)23. 
Zanimivo je, da ženske brez otrok niso poročale o veliki preobremenjenosti z delom. Oseba A 
je prepričana, da ni preobremenjena in lahko svoje delo brez težav opravi osmih urah. Osebi C 
in G pa opažata, da sta le občasno preobremenjeni. Tudi oseba E je poročala le o trenutni 
(začasni) preobremenjenosti, vzrok zanjo pa je poiskala v menjavi vodstva. V skupini žensk 
brez otrok pa se z veliko preobremenjenostjo z delom sooča le Oseba H, ki si sprva tega ni 
želela priznati. Je zelo ambiciozna oseba in si je delovno mesto, kot pravi, »bolj kot ne ustvarila 
                                                 
21 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
22 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
23 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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sama«, kar pa je prineslo dodatne zadolžitve, obveznosti itd. Pravi, da je sama sebi najhujši 
kritik, zato si prizadeva, da je njeno delo vedno kakovostno opravljeno (Oseba H, osebni 
intervju, 2018, 12. november)24.  
Na podlagi teoretskih izhodišč smo spoznali, da je posameznikovo spoprijemanje s stresom 
odvisno predvsem od njegovih osebnostnih lastnosti in reagiranja, kar pomeni, da bo določen 
dogodek nekomu predstavljal dobrodošlo spodbudo v njegovem življenju, drugemu pa stresno 
situacijo. Ne smemo pa pozabiti, da ima pri tem velik prispevek tudi organizacija, v kateri je 
posameznik zaposlen.  
Tabela 5.4: Odzivi in premagovanje stresa 
Oseba Vprašanje: Kako se odzivate in premagujete stres? 
Ženske z otroki 
Oseba I 
Čutim, da sem v sebi nervozna, pripravim se na to, da se s stresnimi situacijami 
čimprej soočim. Neprijetne situacije niso povezane z delom, ampak največkrat z 
ljudmi in odnosi.  
Oseba D 
Umaknem se v naravo, velikokrat se izogibam tudi ljudem oz. prijateljem, ker želim 
nekaj časa preživeti sama.  
Oseba F 
Naredim načrt. Stres povzročijo naloge, ki imajo nek rok, nekaj nepričakovanega. 
Torej naredim načrt in tudi dihati je treba.  
Oseba B Posvetujem se s sodelavko in skupaj narediva neko novost. 
Oseba Č Poskušam pozitivno razmišljati, verjamem, da se pozitivno vrača s pozitivnim. 
Ženske brez otrok 
Oseba A 
Ko pridem domov, se poskušam zaposliti z dejavnostmi, ki jih rada počnem v prostem 
času.  
Oseba C 
Hitim naokoli in rešujem zadeve. Težava se porazdeli med sodelavce in nato vsak 
opravi svoj del nalog. 
Oseba E 
Pomembno mi je, kaj počnem, ko pridem domov, kako preživim svoj prosti čas in s 
kakšno energijo potem pridem naslednji dan v službo. Pomembno mi je, da prekinem 
trenutek, ki me je vrgel s tira (cigaret, pomijem posodo v kuhinji). 
Oseba G 
Hitro reagiram, neka organizirana hektika. Ni to negativni stres, ampak me v bistvu 
spodbudi, predstavlja nek izziv. 
Oseba H 
Imela sem probleme z napadi panike in raznoraznimi psihosomatskimi odzivi telesa na 
stres. Pol leta že obiskujem terapije. Vir problema je moj perfekcionizem.  
 
V zgornji tabeli so zbrani nekateri odgovori na vprašanje »Kako se odzivate in premagujete 
stres?«. Opazimo lahko, da sogovornice v stresnih situacijah občutijo nervozo, s situacijo se 
želijo soočiti čim prej, nekatere si naredijo načrt, se posvetujejo s sodelavci itd. Ugotovili smo, 
da se odzivi na stres in načini premagovanja stresa od osebe do osebe razlikujejo. Pri Osebi D, 
ki ima dva otroka in je zaposlena v družinskem podjetju, stres na delovnem mestu že prinaša 
psihične (izgorelost) ter vedenjske posledice. »Umikam se v naravo, začela sem veliko hoditi. 
                                                 
24 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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Problem pa je v tem, da se velikokrat izogibam ljudem oz. prijateljem in stikom, ker želim 
preživeti nekaj časa sama.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). Med ženskami brez 
otrok pa je izstopala sogovornica, ki je zaradi stresa že poiskala strokovno pomoč. »Malo sem 
imela probleme z napadi panike in raznorazni psihosomatski odzivi telesa na stres. V bistvu že 
pol leta, leto hodim na terapijo. Čez terapijo sem prišla do tega, da je vir problema moj 
perfekcionizem in pa iz stresa v službi.« (Oseba H, osebni intervju, 2018, 12. november). 
Zavedanje dejavnikov, ki vplivajo na stres pri delu, je prvi korak k uspešni odpravi stresa. V 
nadaljevanju nas je zanimalo, kako stres vpliva na sogovornice in posledično na njihovo 
zasebno življenje. Stres se pri intervjuvankah večinoma odraža kot utrujenost, večja 
razdraženost in živčnost ter slabše spanje. V zasebnem življenju pa učinke stresa najhitreje 
občutijo njim bližnje osebe (partner, otroci). »Ja, ko pride do kakšne takšne situacije zagotovo 
to opazijo tisti, ki živijo s tabo. Prideš domov in si siten, pa hitreje kaj rečeš, kar ne bi bilo 
treba.« (Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. oktober)25. Vse sogovornice so potrdile, da stres na 
delovnem mestu vpliva na njih in posledično tudi na njihovo zasebno življenje. Nekatere nanj 
hitreje pozabijo, druge potrebujejo dlje časa, da takšne situacije odmislijo. Pri Osebi E (osebni 
intervju, 2018, 11. oktober)26 se stresne situacije odražajo predvsem v pomanjkanju spanca. 
Ne spim, težje zaspim, zvečer se težje umirim, ker zadeve premlevam. Včasih se zgodi, da si 
grem še kaj zapisat, ker sem se še kaj spomnila, ali pa si naredim še kakšen opomnik na 
telefonu, ker je ravno zraven postelje. To mi gre zelo na živce. Se zgodi, ko se zavem, da je 
ura pol enih zjutraj, jaz pa sem šla spat že ob enajstih zvečer in sem še vedno budna. Mislim, 
da stres zelo vpliva na moje spanje, oz. na pomanjkanje spanja. 
Človekova reakcija na stres se lahko z leti tudi spremeni. Oseba I, mati treh otrok in vodja, 
pravi, da sedaj dela ne nosi več domov. »Ne nosim domov, včasih sem. Z leti sem se navadila, 
da stresne momente odklopim. Pozna se tudi razlika med ponedeljkom in petkom (oz. med 
tednom in vikendom). Čez vikend sem res sproščena in doma tudi druga oseba. Pokrbim za to, 
da se zamotim in odklopim, zato zadev iz službe ne nosim domov.« (Oseba I, osebni intervju, 
2018, 16. november). 
Pri prvem raziskovalnem vprašanju smo prišli do ugotovitve, da med najpogostejše dejavnike, 
ki vplivajo na stres pri delu, spadajo medosebni odnosi z zaposlenimi, odnosi z nadrejenimi, 
organizacijska klima, zahtevnost dela, roki in nenačrtovane situacije. Ženske z otroki so 
izpostavile tudi vire izven delovnega okolja (družina). Doživljanje stresa pri sogovornicah je 
najbolj odvisno od njihovega delovnega položaja in njihove vpetosti v delovno okolje 
                                                 
25 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
26 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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(družinsko podjetje). Višja odgovornost (vodja skupine) prinese večje obremenitve in z njimi 
povezanega stresa. Večji stres doživljata osebi, ki sta zaposleni v družinskem podjetju, saj sta 
v delo vpeti tako z delovnega vidika kot tudi zasebno. Ugotovili smo tudi, da na predelavo 
stresnih dogodkov veliko vplivajo osebnostne lastnosti posameznika in partnerski odnos, ki je 
pomemben predvsem kot opora in vir razumevanja v stresnih situacijah.  
5.3.2 Vloga stresa v perspektivi prostega časa 
Dandanes se s stresom srečujemo na vsakem koraku, odzivi nanj pa so različni. Predvsem so 
odvisni od vsakega posameznika. Ženske se na stres odzivajo drugače kot moški, saj so že po 
naravi bolj občutljive, skrb za družino pa jim predstavlja dodatno obremenitev. Njihovo 
preživljanje prostega časa po napornem dnevu se bo najverjetneje precej razlikovalo od 
moškega. V drugem sklopu empiričnega dela smo se spraševali, kako stres na delovnem mestu 
vpliva na preživljanje prostega časa žensk. Glavno vodilo je bilo naslednje raziskovalno 
vprašanje: »Kako je stres pri delu povezan s kakovostjo preživljanja prostega časa?«. 
Tabela 5.5: Vpliv stresa pri delu na preživljanje prostega časa 
Oseba Vprašanje: Kako stres pri delu vpliva na vaše preživljanje prostega časa? 
Ženske z otroki 
Oseba I 
Načeloma poskusim zares odklopiti in kdaj pač ne gre. To vpliva na to, da sem z 
mislimi malo bolj odsotna. Opazi predvsem mož. Zaradi tega ni konfliktov, oba pa 
čutiva, da sem z mislimi drugje.  
Oseba D 
Vpliva tako, da nimam časa, si ga niti ne vzamem dokler naloge niso opravljene. 
Potrebno je poskrbeti za hišo, gospodinjska opravila, otroke, tako da prostega časa 
praktično nimam.  
Oseba F 
Verjetno ne boš šel recimo s prijateljico na kavo, ampak boš doma sitnaril. Ampak moja 
služba načeloma ni zelo stresna. 
Oseba B 
Nimam nekega stresnega dela. V primerih, ko je tega stresa več, je moj prosti čas, da 
me vsi pustijo pri miru in gledam televizijo, ker potrebujem mir, da odklopim.  
Oseba Č 
Preveč razmišljam, posebej zvečer. Se zgodi tudi čez dan, ampak poskušam odklopiti, 
še posebej, ko je otrok zraven. Če je stresa zares veliko, se to odraža na mojem 
obnašanju, sem bolj razdražljiva in hitreje reagiram.  
Ženske brez otrok 
Oseba A 
Stvari se ne posvetiš toliko, ker misliš na službo. Npr. zvečer bi lahko kam šel in se 
malo sprostil, ampak greš raje spat. 
Oseba C 
Če sem zelo utrujena, potrebujem nekaj časa, da pridem k sebi. Ni nujno, da je vedno 
od stresa, odvisno, kakšen dan je pač bolj naporen od drugega. Odvisno, kakšen stres 
doživim. 
Oseba E 
Potrebujem čas zase in se umaknem v osamo, grem sama v naravo, berem knjigo, 
pogledam TV serijo.  
Oseba G 
V 80 odstotkih lahko rečem, da speljem zadeve tako, kot sem si jih zamislila, in se pri 
tem ne pustim motiti.  
Oseba H 
Hodim na terapije. Velik vpliv na prosti čas so imeli tudi moji panični napadi. To 
seveda vpliva na to, kaj želiš v prostem času početi. Mogoče sem malo prikrajšana pri 
izbiri počitnic, saj dam prednost svoji ekipi. Je slabost, ampak tudi lastna odločitev, ker 
mi je pomembno, da je ekipa zadovoljna.  
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Iz zgornje tabele je razvidno, da so sogovornice med najpogostejšimi dejavniki, kako stres 
vpliva na preživljanje prostega časa, navedle utrujenost, odsotnost z mislimi in večjo 
razdražljivost. Osebi F in B iz skupine žensk z otroki sta bili mnenja, da njuno delo ni tako 
stresno, da bi lahko vplivalo na njuno preživljanje prostega časa. Osebi D in Č, ki sta zaposleni 
v družinskem podjetju in zato bolj čustveno vpeti v delovno okolje, pa opažata večji vpliv stresa 
na preživljanje prostega časa. Oseba D meni, da prostega časa sploh nima, saj dela od jutra do 
večera. »Če ni delo v službi, pa je treba poskrbeti za hišo, gospodinjska opravila, otroke.« 
(Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). Oseba Č pa o stresnih zadevah veliko razmišlja 
ves dan, posebej pa zvečer (Oseba Č, osebni intervju, 2018, 3. oktober). 
Pri ženskah brez otrok je izstopala Oseba H, ki zaradi stresa na delovnem mestu obiskuje 
terapije. »Velik vpliv na prosti čas so imeli tudi moji panični napadi. To seveda vpliva na to, 
kaj želiš v prostem času početi, če veš, da te lahko kadarkoli v prostem času zvije.« (Oseba H, 
osebni intervju, 2018, 12. november). Ostale sogovornice brez otrok so med dejavniki, ki 
vplivajo na preživljanje prostega časa, navedle še preobremenjenost z mislimi o delu med 
prostim časom. Takrat večinoma potrebujejo čas zase oziroma neko sprostitev. 
Nato smo sogovornice vprašali, kateri so najpogostejši razlogi, da svojega prostega časa ne 
preživljajo povsem tako, kot bi si želele? Ženske brez otrok so kot najpogostejše razloge za to 
navedle pomanjkanje organizacije, finančne omejitve in osebno lenobo. Iz odgovorov lahko 
sklepamo, da so ženske brez otrok manj omejene pri izbiri preživljanja prostega časa. 
Največkrat so kot razlog, da prostega časa ne preživljajo, kot bi si želele, navedle osebno 
lenobo. »Osebna lenoba bi rekla. Izgovori, kot so: ne da se mi, veter piha, saj bom šla jutri, 
prevroče je.« (Oseba G, osebni intervju, 2018, 19. oktober).  
Ženske z otroki pa so kot najpogostejši razlog, da prostega časa ne preživljajo, kot bi si želele,  
navedle družino in otroke. »To je povezano s tem, da smo velika družina, da imamo tri otroke, 
ki imajo veliko obveznosti (krožki, delo za šolo itd.) in takrat je ta prosti čas en kup logistike. 
Takrat se mi ravno ne zdi, da je to super preživljanje prostega časa. Ampak tako pač mora biti, 
te stvari je treba urediti.« (Oseba I, osebni intervju, 2018, 16. november). Oseba D pa je menila, 
da je glavni razlog za to preobremenjenost in vpetost v posel in družino, ki se odraža v tem, da 
si prostega časa niti ne vzame (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). 
Ugotovili smo, da lahko stres na delovnem mestu bistveno vpliva na preživljanje prostega časa. 
Sogovornice so med dejavniki, ki vplivajo nanj, največkrat omenile utrujenost, odsotnost z 
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mislimi in večjo razdražljivost. Osebe v takih primerih zato svojega prostega časa ne preživljajo 
ravno tako, kot bi si želele, saj težje odmislijo stresne dejavnike. Če se stresna obdobja 
ponavljajo in stopnjujejo, lahko pride do izgorelosti. Stresni dogodki pa lahko izzovejo tudi 
tesnobo in napade panike, zaradi katerih lahko potrebujejo tudi strokovno pomoč. Pri vplivih 
stresa na preživljanje prostega časa pa smo ugotovili, da so ženske brez otrok manj omejene pri 
koriščenju prostega časa kot ženske z otroki. Ženske z otroki so pričakovano poročale o večji 
utrujenosti in odsotnosti z mislimi. 
5.3.3 Vloga in preživljanje prostega časa 
Prosti čas lahko veliko prispeva h kakovosti posameznikovega življenja, zato ni zanemarljivo, 
kako ga preživljamo. V teoretičnem delu smo spoznali, da ne poznamo splošno veljavne 
definicije prostega časa. Preživljanje prostega časa in dejavnosti, s katerimi se v njem 
ukvarjamo, so odvisne od več dejavnikov: spola, starosti, izobrazbe, poklica, družbenega  
položaja, razpoložljivih sredstev itd.. Odvisno je tudi od tega, v katerem obdobju življenja se 
nahajamo. V tretjem poglavju analize nas je zanimalo, kako prosti čas preživljajo ženske z 
otroki na eni in kako ženske brez otrok na drugi strani. Z drugim raziskovalnim vprašanjem pa 
smo se spraševali, kako ženske preživljajo prosti čas in kateri dejavniki vplivajo nanj. 
Tabela 5.6: Dejavniki, ki vplivajo na preživljanje prostega časa 
Oseba Vprašanje: Kateri dejavniki vplivajo na preživljanje prostega časa? 
Ženske z otroki 
Oseba I 
Glaven je partnerski odnos in razumevanje ter potreba po druženju. Finance so zadnji 
dejavnik, ki vpliva na preživljanje prostega časa. 
Oseba D Pomanjkanje časa, težave v službi.  
Oseba F 
Plača, večja kot je, bolj kakovostno si lahko oblikuješ prosti čas. Vpliva tudi delavnik 
in interesi partnerja. 
Oseba B Osebni interesi, družina.  
Oseba Č Otrok, partner in osebni interesi. 
Ženske brez otrok 
Oseba A Osebne želje in interesi ("Tam, kjer je volja, tam je pot.") 
Oseba C Čas, energija volja, želje, ideje. Odvisno je tudi od družbe, v kateri se giblješ. 
Oseba E 
Finance, ki sicer niso najpomembnejši dejavnik, saj je v našem okolju veliko naravnih 
danosti. Ugoden delavnik, ki se ne zavleče v vikend in ljudje – želja po preživljanju 
časa z družbo. 
Oseba G 
Osebni interesi in volja. Denar ni tako pomemben, saj obstaja veliko brezplačnih 
možnosti preživljanja prostega časa. 
Oseba H Čas, napori v službi, osebne želje in interesi.  
 
Zgornja tabela prikazuje ključne besedne zveze in stavke, ki so jih intervjuvanke navedle kot 
odgovor na vprašanje »Kateri dejavniki vplivajo na preživljanje prostega časa?«. Pri tem 
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vprašanju smo intervjuvankam pomagali z opredelitvijo dejavnikov, ki vplivajo na preživljanje 
prostega časa, saj večinoma niso razumele, kaj razumemo pod pojmom dejavnik.  
Opazimo lahko, da ženske brez otrok kot dejavnike preživljanja prostega časa pogosteje 
navajajo osebne interese in želje ter vpliv službe. Ženske z otroki pa večinoma kot glavni 
dejavnik preživljanja prostega časa navajajo družino in partnerski odnos. Obe skupini 
intervjuvank sta izpostavili tudi finančna sredstva, ki po njihovem mnenju omogočijo širši 
nabor možnosti preživljanja prostega časa, vendar denar za njih ni ključnega pomena za 
kakovostno preživljanje prostega časa.  
Večje razlike med skupinama so se pojavile pri vprašanju »Kaj za vas predstavlja prosti čas in 
kakšno funkcijo v vašem življenju igra?«. Že v teoretičnem delu smo ugotovili, da ne poznamo 
enotne definicije prostega časa. Večina raziskovalcev meni, da je gre za čas, ki je ločen od dela. 
Macuh (2017, str. 31) pravi, da je način preživljanja prostega časa odvisen od spola, starosti, 
narave dela, osebnih interesov itd. Do enake ugotovitve smo prišli tudi v naši raziskavi. Vsem 
sogovornicam v raziskavi je skupno to, da jim je prosti čas ena izmed pomembnejših vrednot v 
življenju. Oseba H je dejala, da je prosti čas »tisto, zaradi česar živimo. Delaš zaradi tega, da 
boš sit in da boš lahko s preostankom časa počel tisto, kar boš želel.« (Oseba H, osebni intervju, 
2018, 12. november). Večjo razliko med skupinama pa opazimo, če pogledamo, kako 
preživljajo prosti čas in kakšen pomen dajejo prostemu času. Oseba F je izjavila, da se prioritete 
glede prostega časa spremenijo, ko dobiš otroka. »Lahko bi rekla, da sem ga imela veliko več, 
preden sem imela hčerko. Takrat sem si ga zapolnila s hobiji. Sedaj ti hobiji ne obstajajo, saj 
sta moj prosti čas igrišče in hčerka.« (Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. oktober). 
Po drugi strani pa je Oseba I na kariernem področju dosegla vse, kar je želela, zdaj pa ji čas z 
družino in prijatelji pomeni precej več. Na delovnem mestu je prišla do cilja, ki si ga je zastavila 
(postati vodja oddelka), in nima nekih večjih ambicij. »V bistvu sem si pred leti želela stresa, 
ker me je to gnalo naprej, čim več zadolžitev mi dajte itd. Sedaj pa mi je toliko bolj pomembno 
preživljanje časa z družino in prijateljicami, in seveda tudi čas zame.« (Oseba I, osebni intervju, 
2018, 16. november). Čeprav ima tri otroke, ji uspe najti dve do tri ure tedensko, ki ga preživi, 
kot sama želi (obiskuje aerobiko). Meni, da je glavni dejavnik, ki vpliva na sproščeno 
preživljanje prostega časa, dober partnerski odnos. 
Oseba D  je povedala, da ji je prosti čas sicer zelo pomemben, vendar ji ga v zadnjem času 
zaradi službenih obveznosti primanjkuje. »To je ta izgorelost, ko samo delaš in delaš. Vse ti je 
že isto in se motiš.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). Ne vzame si niti toliko časa, 
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da bi se spočila, delovne obveznosti in stres, povezan z delovnimi obremenitvami določajo 
njeno preživljanje prostega časa. V nasprotju z njo ima Oseba Č, ki je kot oseba D prav tako 
zaposlena v družinskem podjetju, veliko prostega časa. »Zame obstaja več prostih časov. Je 
prosti čas, ki ga preživem z otrokom, in je prosti čas, ki ga preživim s partnerjem. So skupni 
izleti v prostem času, izleti v dvoje, ali pa ko grem sama po nakupih.« (Oseba Č, osebni intervju, 
2018, 3. oktober). 
V raziskavi smo opazili, da imajo sogovornice brez otrok več svobode pri odločanju o svojih 
prostočasnih dejavnostih. Večinoma ga preživljajo s partnerjem v naravi, ukvarjajo se s 
športom, hodijo na vodene vadbe ipd. Preživljanje prostega časa je odvisno tudi od njihovega 
položaja na delovnem mestu. Oseba H, zaposlena na vodilnem mestu, pravi, da v prostem času 
potrebuje dejavnosti, ki ji omogočajo, da se čisto odklopi od dela (Oseba H, osebni intervju, 
2018, 12. november). 
Recimo ves dan v službi sem odgovorna za druge ljudi, peljem stvari naprej, ko pridem domov, 
se mi to ne da. Zato tudi, recimo, pričakujem od partnerja, da bo določene vloge, ki jih jaz 
prevzemam v službi, on prevzel v partnerskem odnosu. In tudi od tega je potem odvisno, kako 
preživljava prosti čas. Jaz, recimo, ne bom želela nekaj organizirati. Aktivnosti, ki mi zares 
dovolijo, da čisto odklopim, sem našla pri konjih in plezanju. Dostikrat pa se tudi dobimo in 
igramo družabne igre D&D, domišljijske igre, igre vlog. 
Prosti čas lahko preživljamo tudi pasivno. Sem spada uporaba elektronskih medijev. 
Sogovornice so na vprašanje, ali jim elektronski mediji predstavljajo obliko preživljanja 
prostega časa, večinoma odgovorile pritrdilno. Med odgovori so največkrat navedle, da v 
prostem času spremljajo družbene medije in gledajo filme, serije. Le Oseba D je na vprašanje 
odgovorila, da elektronski mediji zanjo niso oblika preživljanja prostega časa in da jih niti ne 
uporablja oziroma jih uporablja le toliko, kolikor jih mora zaradi službenih obveznosti. Oseba 
E pa je odgovorila, da njena »služba zahteva prisotnost na teh medijih in urejanje vsebin še za 
ostale organizacije.« (Oseba E, osebni intervju, 11. oktober), zato jih v prostem času velikokrat 
uporablja tudi v službene namene. 
Ugotovili smo, da so najpogostejši dejavniki, ki vplivajo na preživljanje prostega časa, čas in 
pomanjkanje tega, osebni interesi, družina in finančna sredstva. Vsem sogovornicam 
preživljanje prostega časa pomeni zelo veliko, oz. je ena izmed pomembnejših vrednot v 
njihovem življenju. Večjo razliko pa lahko opazimo, ko govorimo o načinih preživljanja 
prostega časa in kako ga vrednotimo. Ženske z otroki prosti čas večinoma preživljajo v času, ki 
jim ostane, ko opravijo vse službene obveznosti in poskrbijo za otroke. V nasprotju z njimi so 
sogovornice brez otrok bolj svobodne pri izbiri prostočasnih dejavnosti. Preživljanje prostega 
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časa je lahko odvisno tudi od težavnosti dela: če je oseba na delovnem mestu preobremenjena, 
si ne bo vzela prostega časa ali pa celo nima volje do njega.  
 
5.3.4 Pomen upravljanja časa  
Za učinkovito upravljanje časa je pomembno upravljanje samega sebe v odnosu do časa. Velik 
del stresnih dejavnikov, ki smo jim dnevno izpostavljeni lahko odpravimo, pomembno je, da se 
nanje ustrezno odzovemo in da preprečimo njihovo krepitev. Uspešno upravljanje časa 
pripomore k izboljšanju različnih vidikov življenja, kot sta npr. zasebno in poslovno življenje 
posameznika. V četrtem sklopu smo želeli ugotoviti, kako načrtovanje prostega časa vpliva na 
kakovost preživljanja prostega časa. Zanimalo nas je, kako ženske načrtujejo delo ter kako 
prosti čas in koliko časa temu posvetijo.  
Intervjuvanke smo najprej vprašali, kako načrtujejo delo in kako svoj prosti čas. Izkazalo se je, 
da svoje delo načrtuje večina sogovornic. Le dve osebi (B in F) iz skupine žensk z otroki sta 
dejali, da dela ne načrtujeta. »Dela ne načrtujem. Delovne naloge so ustaljene.« (Oseba B, 
osebni intervju, 2018, 25. september)27. Oseba F, poslovodja, pa pravi, da pozna svoj službeni 
urnik, saj ga piše sama, in ker se načeloma ne spreminja, so tudi ostale stvari večinoma ustaljene 
ali precej vnaprej načrtovane (Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. oktober). 
Na načrtovanje dela lahko vpliva več različnih dejavnikov. Lahko je odvisno od osebnostnih 
lastnosti posameznika, saj so določene osebe bolje organizirane in si bolj kot drugi prizadevajo 
za uspeh. Odvisno je tudi na kakšnem delovnem položaju je oseba zaposlena, ali delo načrtuje 
le zase, ali pa je vodja skupine in mora delo organizirati tudi za svojo skupino. »Pomembno mi 
je, da sem organizirana in da imam te stvari pod kontrolo, saj je od tega odvisno tudi, kako se 
bom jaz tisti dan naprej počutila.« (Oseba I, osebni intervju, 2018, 16. november). Tudi oseba 
D je zelo organizirana oseba. »Organizator mi pomeni vse in sem najbolj zadovoljna, če je 90 
odstotkov zadev na seznamu odkljukanih. Tiste naloge, ki mi predstavlja največji izziv oz. je 
najtežja, – se lotim najprej.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). 
Vse ženske brez otrok si delo načrtujejo, nekatere temu posvetijo več časa, druge se odločajo 
sproti, glede na nujnost nalog. Odvisno je tudi od obdobja. »Moje delovno mesto omogoča tudi 
dosti kreative. V dnevih, ko ni tako veliko dela si tako lahko izberem, kaj bi rajši počela.« 
(Oseba E, osebni intervju, 2018, 11. oktober). Oseba G si delo načrtuje glede na letni čas. 
                                                 
27 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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»Recimo pozimi, ko vem, da je dan kratek, bom izkoristila prosti čas in potem še zvečer naredila 
kaj za službo.« (Oseba G, osebni intervju, 2018, 19. oktober). 
Pri načrtovanju prostega časa pa smo zaznali več odstopanj. Raziskava je pokazala, da imajo 
ženske brez otrok več svobodne izbire pri izboru prostočasnih dejavnosti. Med tednom prostega 
časa večinoma ne načrtujejo in ga porabljajo bolj spontano – razen rednih športnih aktivnosti v 
obliki vodenih vadb (badminton, odbojka, ples). Načrtujejo le glavni dopust, potovanja in 
dejavnosti, ki jih želijo početi čez vikend. »Prosti čas je precej spontan, ga ne načrtujem 
posebej, razen v primerih, če so to kaki izleti, potovanja, druženje z ljudmi, ki so iz drugega 
konca Slovenije. Lahko bi rekla, da je moj prosti čas v 80 odstotkih spontan, 20 odstotkov pa 
mora biti malo načrtovan.« (Oseba E, osebni intervju, 2018, 11. oktober). Oseba H pa pravi, da 
ima najrajši dneve, ko ničesar ne načrtuje. »Imam tisti občutek, da imam šest ur, ko se od mene 
ne pričakuje nič in lahko delam, kar mi ustreza. To je zame pravi odklop. Če vidim, da imam 
neke stvari za naredit, se ne bom sprostila, dokler sem v tistem »moodu« – še to je treba, pa 
tisto je treba.« (Oseba H, osebni intervju, 2018, 12. november). 
Pri ženskah z otroki se je pojavilo več razlik. Oseba I, ki ima tri otroke, načrtovanju prostega 
časa posveti od uro do dve na teden. »Nekje v začetku tedna začnemo planirat, kaj bomo počeli 
za vikend, kam bomo šli. Čez teden je pa večinoma jasno. Ni potrebno dosti planirati, saj točno 
vemo, kaj pa kako bomo to počeli. Mogoče kakšen lep sončen dan, ko nimamo načrtov, 
krožkov, takrat se na hitro spomnimo, da gremo na kolo, sprehod ipd.« (Oseba I, osebni 
intervju, 2018, 16. november). Preostale štiri kandidatke D, F, B in Č prostega časa med tednom 
praviloma ne načrtujejo, je spontan, razen za vikende, obiske, glavni dopust. »Prosti čas 
načrtujem, če se želim s kom srečati. Ko imaš otroka, se pač ne moreš kar zapeljati na pijačo, 
pač poskrbiš tudi da tvojemu otroku ne bo dolgčas.« (Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. 
oktober). 
Sogovornice smo na koncu vprašali še, če menijo, da lahko prosti čas in delo povežejo. 
Odgovori so bili različni. Oseba F meni, da se dela in prostega časa ne da povezati. »Menim, 
da s.p.-ejvci lahko povežejo delo in prosti čas, v zasebnem sektorju si tega ne predstavljam.« 
(Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. oktober). Oseba D, ki je zaposlena v družinskem podjetju 
in zato bolj vpeta v samo delovno in družinsko okolje, saj je njej nadrejeni njen mož, pa meni, 
da bi morala biti delo in prosti čas strogo ločena. »Najbolj me moti to, da se tudi med tem 
časom, ko z družino kam gremo ali se družimo, velikokrat s partnerjem pogovarjava o službenih 
zadevah. Ne odklopiva službe. Včasih se zgodi, da me otrok nekaj sprašuje, partner pa mi ob 
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tem razlaga o poslu. Takrat se zavem, da tudi izleti ne pridejo do izraza saj ne odklopimo 
službe.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). 
Ženske brez otrok pa pravijo, da delo in prosti čas lahko povežejo, ko se v prostem času družijo 
s sodelavci. »S sodelavci grem kdaj na kakšno pijačo po službi. Imeli smo tudi kakšen izlet, to 
je pa največ, kar se družim z njimi.« (Oseba C, osebni intervju, 2018, 26. september)28. Oseba 
E zaradi narave dela, ki vključuje veliko službenih poti v tujino, lahko poveže delo in prosti 
čas, saj so potovanja njena velika strast. »Zlasti zaradi mojega karakterja, mi tudi službene poti 
potešijo tisto željo po potovanju. Veliko mi pomeni že to, da sem v drugi državi, grem na 
večerjo, spoznam drugo kulturo itd. Kljub temu, da je naporno, da greš v tujino, da npr. zgodaj 
vstaneš, ampak po drugi strani obkljukam vsaj en del svojih želja, ki jih drugače ne morem 
zadovoljiti.« (Oseba E, osebni intervju, 2018, 11. oktober).  
Načrtovanje prostega časa lahko vpliva na boljše preživljanje prostega časa, ni pa to pogoj. 
Raziskava je pokazala, da so ženske brez otrok bolj svobodne pri izbiri prostočasnih dejavnosti, 
saj se jim ni treba ozirati na družino. Čeprav prostega časa ne načrtujejo in se za dejavnosti med 
tednom odločajo spontano, praviloma s tem ne zmanjšajo kakovosti preživljanja prostega časa.  
Ženske z otroci pa so praviloma bolje organizirane, saj morajo v načrtovanje svojega prostega 
časa vključiti tudi otroke in njihove dejavnosti, potrebe, želje.  
 
5.3.5 Vloga usklajevanja delovnega in zasebnega življenja 
Povečana udeležba žensk na trgu dela je usklajevanje delovnega in zasebnega življenja 
zaostrila. Danes je normalno, da sta zaposlena oba partnerja, ni pa samoumevno, da si 
enakomerno razdelita tudi družinske obveznosti ter skrb in vzgojo otrok. V zadnjem sklopu 
empiričnega dela nas je zanimalo, kako ženske usklajujejo poklicno in zasebno življenje. To je 
tudi naše raziskovalno vprašanje.  
Tabela 5.7: Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja 
Oseba Vprašanje: Kako usklajujete poklicne in družinske obveznosti? 
Ženske z otroki 
Oseba I 
Brez problema. Delam v družini prijaznem podjetju, pridejo naproti, nas poslušajo. 
Usklajevanje v tem podjetju je zares enostavno. 
Oseba D 
Težko. Lahko sem v pisarni, lahko v kuhinji in hkrati vzporedno z otrokom delam 
nalogo. Usklajevanje mi ne uspeva najbolje.  
                                                 
28 Zvočni posnetek intervjuja je v obliki surovih podatkov na voljo pri avtorici. 
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Oseba F 
Dobro, če se moj urnik ne spreminja. Urnike pišem jaz, potrudimo se, da so zamenjave 
čim manjkrat potrebne, da si osebne stvari organiziramo izven delovnega časa. Problem 
je, če delam popoldne do 21. ure, domov pridem ob 22. uri. Nekdo mora po otroka v 
vrtec, partner ima tudi neklasičen urnik in tukaj se zaplete. Še sreča, da imamo babice. 
Imeli smo tudi varuško.  
Oseba B 
Služba posebej, družina posebej. Ne nosim dela domov, ker se mi ne zdi vredno, glede na 
to, da delam osem do deset ur in ne želim o tem razmišljati še doma.  
Oseba Č 
Družina je na prvem mestu, ker delam v družinskem podjetju, to nekako sovpada s tem. 
Ko sta otrok v vrtcu in partner v službi, takrat naredim vse. Službene zadeve lahko 
urejam tudi zvečer. Če slučajno kaj pride vmes, na pomoč vskoči mami.  
Ženske brez otrok 
Oseba A 
Z usklajevanjem ni težav, v povprečju delam osem ur na dan, mogoče kakšen dan več, 
zato naslednji dan manj. Pojavi se edino kakšna službena pot.  
Oseba C 
Služba posebej, družina posebej. Pride obdobje, ko si z mislimi ves čas v službi. Bili so 
roki in veliko težav, povezanih s tem.  
Oseba E 
Odvisno od obdobja. Če imam zelo natrpan urnik v službi, usklajevanje pomeni 
dobesedno, da si vzamem prost dan. Prosti čas mi veliko pomeni.  
Oseba G 
Normalno. Imam srečo, da imam takšno službo, da lahko kakšne zasebne zadeve opravim 
med službenim časom.  
Oseba H 
Načeloma imamo kar fleksibilen delovni čas. Ni težav, če bom en dan delala tri ure več, 
bom naslednji dan lahko odšla tri ure prej. Delo me ne ovira pri usklajevanju, če imam 
željo in voljo ju lahko kombiniram brez težav.  
 
Iz zgornje tabele je razvidno, da obe skupini intervjuvank v povprečju dobro usklajujeta 
delovno in zasebno življenje. Vendar morajo biti ženske z otroki pri usklajevanju delovnega in 
prostega časa toliko bolje organizirane. Kar štiri od petih žensk z otroki so odgovorile, da z 
usklajevanjem nimajo večjih težav, bodisi zaradi poslušnega delodajalca (družini prijazno 
podjetje), bodisi zaradi dela v družinskem podjetju, bodisi zaradi stroge ločnice med delovnim 
in zasebnim življenjem. »Načeloma imam službo in družino ločeno, ne nosim dela domov, ker 
se mi ne zdi vredno, glede na to, da delam osem do deset ur dnevno in ne želim o delu razmišljati 
še doma.« (Oseba B, osebni intervju, 2018, 25. september). Težave pri usklajevanju delovnega 
in zasebnega življenja se lahko pojavijo zaradi delovnika (Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. 
oktober). 
Delamo en teden zjutraj, en teden popoldne in ker to veš je potem enostavno usklajevati. 
Problem se pojavi, če delaš do devetih, ko se vrtec že zapre. Partner ima tudi tak neklasičen 
urnik in tukaj se zaplete. Če bi imel pa klasičen urnik in bi z delom končal ob petih popoldne, 
bi lahko šel vedno on ponjo v vrtec. Vendar lahko rečem, še sreča, da imamo babice, drugače 
bi imeli pa varuško. Na začetku, preden smo se dogovorili z babicami, smo imeli tudi varuško. 
Preobremenjenost na delovnem mestu lahko vpliva tudi na zasebno življenje, usklajevanje obeh 
področij pa je za posameznika toliko težje. »Usklajevanje mi ne uspeva ravno najbolje, je vse 
skupaj pomešano, ker je preveč vsega. Lahko sem v pisarni, lahko v kuhinji in hkrati vzporedno 
z otrokom delam nalogo.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). 
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Ženske brez otrok nimajo bistvenih težav z usklajevanjem delovnega in zasebnega življenja. 
»Delo me ne ovira pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja, če imam željo in voljo, 
ju lahko kombiniram brez problema.« (Oseba H, osebni intervju, 2018, 12. november). Med 
morebitnimi težavami, ki vplivajo na usklajevanje delovnega in zasebnega življenja, so 
sogovornice navedle službene poti, zaplete na delovnem mestu, natrpan urnik itd. »Če imam 
zelo natrpan urnik v službi, usklajevanje pomeni dobesedno, da si vzamem prost dan. Drugače 
pa imam kar srečo, da mi prosti čas tako veliko pomeni, da ga preživim z ljudmi, s katerimi 
želim biti, in v naravi, da samo grem in ne rabim tega sploh splanirat, ker je to del mojega 
življenja.« (Oseba E, osebni intervju, 2018, 11. oktober). 
Ženske smo vprašali še, kaj najpogosteje zanemarjajo, ko usklajujejo delovno in zasebno 
življenje. Ženske z otroki so najpogosteje odgovorile, da največkrat zanemarjajo sebe, svoje 
osebno življenje, pa tudi otroke ter partnerja. »Sebe. Ker želim biti prisotna na obeh polih, 
družinskem in poslovnem, največkrat pri vsem tem zanemarjam oziroma pozabim na sebe.« 
(Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). Odvisno je tudi, v kakšnem podjetju in na katerem 
delovnem mestu je bila intervjuvana oseba zaposlena. »Pred leti bi mogoče prej zanemarila 
kakšen prosti čas, sedaj pa prej zanemarim kakšno službeno obveznost, bolj v smislu, da iščem 
načine, kako službene obveznosti ali prestaviti ali drugače zapeljati ali koga drugega z mojega 
tima vključiti, da meni ni treba iti.« (Oseba I, osebni intervju, 2018, 16. november).  
Ženske brez otrok pa najpogosteje zanemarjajo partnerja. »Ko je bilo dela veliko, sem 
največkrat zanemarjala fanta, bila na telefonu, pisala maile, nisem imela časa za naju. Recimo 
tudi, če sva šla kam na obisk, je bilo to druženje lahko vmes prekinjeno vmes, ker sem imela 
kakšen klic itd.« (Oseba C, osebni intervju, 2018, 26. oktober). Pri usklajevanju delovnega in 
zasebnega življenja ter ob pomanjkanju časa lahko zanemarimo tudi druženje s prijatelji. 
»Prijatelji so tisti, ki jih dam večkrat na stranski tir, ker ima prioriteto partner.« (Oseba E, osebni 
intervju, 2018, 11. oktober). 
Ženske z otroki smo nato vprašali še, »Kako si s partnerjem razdelita skrb za otroke?«. Tri 
sogovornice so odgovorile, da si s partnerjem skrb za otroka enakomerno porazdelita v razmerju 
50 : 50. »Vsak počne vse, od kuhanja do skrbi za otroke, do vožnje otrok okoli, šole itd. Vse si 
pač deliva, enkrat en, drugič drug, oba znava vse. Glede tega imam pač zares srečo.« (Oseba I, 
osebni intervju, 2018, 16. november). Na skrb za otroke lahko vpliva tudi različna vrsta 
zaposlitve obeh partnerjev. »S partnerjem sva se pač dogovorila na podlagi kdo več doprinese, 
jaz imam bolj konstantno službo partner pa je samostojni podjetnik in je odvisen od posla.« 
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(Oseba F, osebni intervju, 2018, 17. oktober). Ponekod pa so stereotipni vzorci o delitvi opravil 
na moška in ženska še vedno prisotni. »Večinoma je vse odvisno od mene. Ker sem doma, se 
nekako od mene pričakuje, da jaz otroke vozim v šolo, jim pomagam pri nalogah itd. Na žalost 
se pri mojem delu ne vidi količina opravljenega dela, kot na primer pri partnerju, ki je po cele 
dneve v delavnici.« (Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). 
Tabela 5.8: Konflikti pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja 
Oseba 
Vprašanje: Ali menite, da so konflikti v družini pogostejši zaradi usklajevanja 
delovnega in zasebnega življenja? Na kakšen način jih rešujete? 
Ženske z otroki 
Oseba I 
Ne, nikoli. Podjetje, v katerem delam, je zelo poslušno nimam s tem nobenih težav. 
Tudi partner je zelo razumevajoč, dela v podobnem poslu kot jaz in zelo dobro 
razumeva drug drugega.  
Oseba D 
Da. Partner je deloholik in lahko brez težav dela 14 ur, potem poje večerjo in gre 
počivat. Seveda me te zadeve razburijo, saj si želim, da bi več časa preživel z družino. 
Konfliktov ne rešujeva najbolje, saj sem jaz bolj temperamentna, partner pa bolj tih in 
se ob prepiru rajši umakne.  
Oseba F 
Do sporov pride, ko otrok zboli. Problem je v tem, da partner ne more odpovedati 
svojega posla, ker je to povezano s stroški, penali.  
Oseba B 
Da, še posebej, ko partner ostane dlje v službi. Najprej se skregava, potem pa se 
poskusiva pogovoriti, če nama uspe.  
Oseba Č 
Do konfliktov sploh ne prihaja, ker vsi pač vemo, kaj ima kdo za nalogo, tudi v 
partnerskem odnosu. Ko gremo na dopust, na žalost oba neseva službo sabo, ampak sva 
v celem dopustu (14 dni) odsotna okrog tri ure. Sva dobro organizirana in stvari 
načrtujeva vnaprej.  
Ženske brez otrok 
Oseba A 
Ko imaš enkrat otroke zagotovo, eden od partnerjev ostane malo dlje v službi, ali je 
treba na službeno pot. Jaz osebno pa ne občutim tega.  
Oseba C 
Bilo je bolj napeto. Nekako sva oba s partnerjem vedela, da je to samo obdobje, ki bo 
kmalu minilo. Huje bi bilo, če bi se stresni trenutki nadaljevali v nedogled.  
Oseba E 
Pride obdobje, ko morava s partnerjem malo potrpeti (službene poti), ker je več dela in 
sem več odsotna, ampak se da. Načeloma hitro preklopim, po navadi potrebujem eno 
uro miru, da se umaknem v osamo, partner to razume.  
Oseba G Nikoli zaradi službe ne grem v konflikt v zasebnem življenju.  
Oseba H 
Zelo redko pride do konflikta zaradi tega. Tu in tam pride kakšen dan, ko sem mogoče 
manj tolerantna in bom zato hitreje vzkipela, kot bi sicer. Partner je zelo mirna oseba in 
se aktivno izogiba konfliktom.  
 
Pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja lahko pride tudi do konfliktov. Znano je, da 
dvojna obremenjenost žensk s plačanim in neplačanim delom velja za enega izmed največjih 
težav pri zaposlenosti žensk v Sloveniji. Sogovornice smo vprašali, kako rešujejo konlikte pri 
usklajevanju delovnega in zasebnega življenja. Zgornja tabela prikazuje ključne besedne zveze, 
s katerimi so sogovornice odgovorile na zastavljeno vprašanje. Opazimo lahko, da v povprečju 
do konfliktov pogosteje prihaja pri ženskah z otroki. Kar tri sogovornice od petih so na 
vprašanje, ali so konflikti v družini pogostejši zaradi usklajevanja delovnega in zasebnega življenja, 
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odgovorile pritrdilno. Med razlogi za to so navedle odsotnost partnerja, njegov delovnik, 
bolezen otrok. V nasprotju z njimi ženske brez otrok le redko zaidejo v konflikt s partnerjem 
zaradi usklajevanja delovnega in zasebnega življenja, razen v obdobjih, ko je v službi bolj 
napeto.  
Pri usklajevanju delovnega in zasebnega življenja pa ima pomembno vlogo tudi delodajalec, 
saj družinskih obveznosti ne moremo zanemariti. Zavedati se je treba tudi posameznikovih 
potreb, ki segajo izven področja dela. Sogovornice smo vprašali »Ali menite, da so v podjetju, 
v katerem ste zaposleni, na voljo ustrezni in dobro zasnovani ukrepi, ki omogočajo usklajevanje 
delovnega in zasebnega življenja?«. Vse ženske brez otrok so na vprašanje odgovorile 
pritrdilno. Dve osebi (A in G) sta zaposleni v podjetju, ki je pridobilo naziv Družini prijazno 
podjetje. Preostale tri osebe pa se v službi lahko brez težav dogovorijo za fleksibilen delovni 
čas, delo od doma ipd.. V nasprotju z njimi se ženske z otroki soočajo z več težavami. Le dve 
osebi sta dejali, da so v podjetju, v katerem sta zaposleni, na voljo ustrezni ukrepi, ki omogočajo 
usklajevanje delovnega in zasebnega življenja. Oseba I je zaposlena v podjetju, ki ima potrdilo 
Družini prijazno podjetje, oseba Č pa dela v družinskem podjetju, ki ji zaradi narave dela 
omogoča, da lahko velikokrat dela tudi od doma. Oseba D pravi, da te ugodnosti zaposlitev v 
družinskem podjetju ne omogoča, razen v primerih, ko lahko med delovnim časom opravi 
kakšno zasebno zadevo. Mnenja je, da je to včasih prednost, včasih pa slabost take zaposlitve 
(Oseba D, osebni intervju, 2018, 6. oktober). Oseba B je mnenja, da bi bile lahko zadeve lahko 
bolje urejene, kar je zaradi fiksnega delovnega časa težje izvedljivo (Oseba B, osebni intervju, 
2018, 25. september). Oseba F pa pravi, da delodajalca v resnici ne zanimajo zasebne 
obveznosti. »Razumeli bodo malenkosti, če bodo vse ostale zadeve urejene. Če bo prišlo do 
sporov in te nekdo ne bo želel zamenjati, ti pa boš želel uveljavljati neke svoje čisto družinske 
zadeve, takrat ti bodo nadrejeni hitro razložili, kakšna je tvoja pogodba. Menim, da se je treba 
znajti. Plačajo nas pa ne slabo, tako da se nimamo kaj jeziti.« (Oseba F, osebni intervju, 2018, 
17. oktober). 
Na usklajevanje delovnega in zasebnega življenja bistveno vpliva tudi podjetje in njegova 
klima. Bolj je podjetje, v katerem je oseba zaposlena, družini prijazno, lažje bo zaposleni 
usklajeval delovno in zasebno življenje. Na usklajevanje teh dveh življenjskih področij pa 
vpliva tudi dobra organiziranost posameznika. Ženske z otroki se v teh primerih pričakovano 
izkažejo za bolje organizirane kot ženske brez otrok. Pri usklajevanju delovnega in zasebnega 
življenja imata pri ženskah z otroki ključno vlogo tudi partner in njegova pomoč. Bolj ko partner 
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pomaga pri skrbi za otroke, lažje ženska usklajuje delovno in zasebno življenje, več ima časa 
zase, posledično je tudi bolj zadovoljna s svojim življenjem.  
 
5.4 Ugotovitve ob uporabi teorije prelivanja vtisov 
Pri teorijah prelivanja vtisov smo prišli do spoznanja, da lahko zadovoljstvo na enem področju 
življenja vpliva na zadovoljstvo z drugimi področji življenja. Poznamo horizontalno in 
vertikalno prelivanje ter koncept segmentacije, nadomestitve in ravnovesja. Kategorija, ki smo 
jo opazovali pri vseh intervjuvanih osebah in na podlagi katere bomo določili, pod katero teorijo 
lahko določeno osebo uvrstimo, je razmerje med delom in zasebnim življenjem. Opazovali smo, 
kako hitro lahko ženske ob koncu delovnega dne preklopijo med delovnim in zasebnim 
življenjem.  
A. Horizontalno prelivanje 
Horizontalno prelivanje je značilno za posameznika, ki je navadno močno vpet v dve življenjski 
področji. To prelivanje je lahko pozitivno ali negativno. Intervjuvanke, ki smo jih uvrstili k dani 
teoriji, so Oseba D, Oseba Č in Oseba H. Sogovornicama D in Č je skupno področje dela, ki ga 
opravljata (administrator računovodja), zaposleni sta v družinskem podjetju ter imata otroke. 
Pri Osebi D lahko opazimo negativno prelivanje med delom in družino. Sogovornica izpostavi, 
da je preobremenjena, saj službo praktično opravlja 24 ur na dan, obenem je mati, žena, 
gospodinja. Meni, da ji preskok iz poslovnega v zasebno življenje povzroča velike težave. O 
službi razmišlja ves dan, v resnici je nikoli povsem ne odklopi.  
Za Osebo Č bi lahko dejali, da doživlja tako pozitivno kot tudi negativno prelivanje med 
delovnim in zasebnim življenjem. Podjetje, v katerem je zaposlena, ji omogoča fleksibilen 
delovni čas, kar pomeni, da si včasih delovne obveznosti razporedi skozi ves dan, vmes pa 
opravi še vse zasebne obveznosti (gospodinjska opravila, skrb za otroka). Pri njej lahko 
opazimo pozitivno prelivanje, saj, kot pravi, ima srečo, da ji služba dopušča malo več svobode 
glede načina in časa opravljanja dela.. Največ stresa ji povzročajo dnevi v mesecu, ko se bliža 
obračun plač. Glede na to, da je zaposlena v družinskem podjetju, tovrstni stresni momenti še 
bolj vplivajo nanjo in posledično na njeno zasebno življenje. V tem primeru pa lahko opazimo 
negativno prelivanje.  
Pri osebi H lahko opazimo nekoliko drugačno prelivanje. Je zelo ambiciozna oseba, ki je s 
pridnostjo in vztrajnostjo prišla do trenutnega delovnega mesta. Pravi, da težko odklopi službo 
96 
 
in je praktično vedno na voljo prek telefona (pregleduje elektronsko pošto itd.). Imela je tudi 
težave z napadi panike in ostalimi psihosomatskimi odzivi telesa na stres. Sedaj obiskuje 
terapije. Pri Osebi H lahko opazimo negativno prelivanje, saj oseba praktično nikoli ne preklopi 
med delovnim in zasebnim življenjem. Negativno prelivanje se je v tem primeru odražalo z 
napadi panike.  
B. Vertikalno prelivanje 
Pri vertikalnem prelivanju so življenjska področja, kot so služba, družina, prosti čas in skupnost, 
v mislih ljudi razvrščena hierarhično. Na vrhu te lestvice je posameznikovo življenje kot celota. 
Pozitivni in negativni občutki, ki jih človek doživlja v povezavi z določenim področjem, se 
prelivajo od spodaj navzgor in imajo vpliv na kakovost celotnega posameznikovega življenja. 
K dani teoriji smo uvrstili Osebo E. Sogovornica je vodja projekta, zaposlena za določen čas, 
in spada v skupino žensk brez otrok. Lahko bi dejali, da ji prosti čas predstavlja eno izmed 
pomembnejših področij v življenju. Zelo pomembno ji je, kako preživi svoj prosti čas, saj je od 
tega odvisno, s kakšno energijo bo naslednji dan prišla v službo. Narava njenega dela zahteva 
veliko službenih poti v tujino, s čimer združi delo in potovanja, ki so njena velika strast. Lahko 
bi dejali, da je njeno najpomembnejše področje prosti čas (potovanja). Ker oseba že na 
delovnem mestu velikokrat doživi pozitivne občutke (službena potovanja), ki so povezana z 
njenimi željami (potovanja), se to odraža v zadovoljstvu z njenim celotnim življenjem.  
C. Koncept segmentacije 
Za koncept segmentacije je značilno, da posameznik strogo loči različna življenjska področja. 
Intervjuvanki, ki jih lahko uvrstimo k omenjenemu konceptu, sta Oseba F in Oseba B. Obe 
spadata v skupino žensk z otroki. Oseba F, poslovodja, je izpostavila, da njena služba na splošno 
gledano ni tako zelo stresna. Službe ne nosi domov in hitro preklopi med delovnim in zasebnim 
življenjem. Tudi Oseba B dela ne nosi domov. Na delovnem mestu ima ustaljene delovne 
naloge, ki ne posegajo v njeno zasebno življenje.  
D. Koncept ravnovesja 
Koncept ravnovesja narekuje, da lahko s pozitivnimi in negativnimi vplivi znotraj življenjskih 
področij dosežemo ravnovesje. Pozitivni dogodki imajo po navadi funkcijo nagrajevanja, 
negativni pa posameznika motivirajo k nadaljnji rasti. Ravnovesje dosežemo s kompenzacijo, 
kar pomeni, da negativne dogodke nadomestimo s pozitivnimi, ki jih višje vrednotimo. 
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Intervjuvanke, ki jih lahko uvrstimo k omenjenemu konceptu, so Oseba I, Oseba A, Oseba G 
in Oseba C. 
Oseba I je mati treh otrok in zaposlena na vodilnem položaju. Glede na raziskavo lahko 
povzamemo, da se je z leti naučila stresne momente odklopiti, dela ne nosi več domov. Na 
službenem področju je prišla do želene točke. Veliko ji pomeni družina, partner, otroci in 
kakovostno preživljanje prostega časa. Je zelo organizirana oseba, posledično zelo dobro 
usklajuje delo in zasebno življenje. Lahko bi dejali, da Oseba I ravnovesje med življenjskimi 
področji dosega predvsem z organiziranostjo.  
Oseba A in Oseba G spadata v skupino žensk brez otrok. Oseba A je vodja oddelka, ki se 
občasno srečuje s stresnimi trenutki v službi. Prosti čas in zasebno življenje sta ji bolj 
pomembna kot služba. Dela navadno ne nosi domov. Velikokrat pa prosti čas preživlja s svojimi 
sodelavci. Podjetje, v katerem je zaposlena, ji omogoča veliko fleksibilnosti, zato pri 
usklajevanju dela in zasebnega življenja nima težav. Opazimo lahko, da ravnovesje med 
življenjskimi področji, dosega na račun kompenzacije. Pozitivne dogodke (druženje s prijatelji 
in sodelavci, športne dejavnosti itd.) vrednoti višje kot negativne (stres v službi), ki se pojavijo 
občasno.  
Pri Osebi G pa lahko opazimo, da imajo negativni dogodki motivacijsko funkcijo, ki ji 
pomagajo pri osebni rasti. Torej, stresni dogodki v službi ji predstavljajo izziv, ki njeno 
produktivnost še povečajo. Meni, da je prosti čas nekaj nujnega, kar bi moral imeti vsak. 
Načeloma hitro preklopi med delovnim in zasebnim življenjem. Podjetje, v katerem je 
zaposlena, pa ji omogoča veliko fleksibilnosti, česar se tudi zaveda in vedno poskrbi, da je delo 
opravljeno.   
Tudi osebo C bi lahko uvrstili pod omenjeni koncept. Prosti čas vrednoti višje kot delo, vendar 
v primeru povečanega obsega dela poskrbi, da so naloge pravočasno opravljene, četudi to 
poseže v njen prosti čas.  
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6 Sklep 
 
Danes živimo v družbi, kjer so pomembni napredek, globalizacija, hitro doseganje rezultatov, 
predanost, dovzetnost za novosti, in še bi lahko naštevali. Nenehne spremembe v gospodarstvu 
pa bistveno vplivajo tudi na spremembe v delovnih okoljih, ki od zaposlenih terjajo veliko 
prilagajanja. Zaradi vse hitrejšega tempa življenja ter negativnih dejavnikov, ki izhajajo iz 
delovnega, pa tudi iz zunanjega okolja, je stres postal naš stalni spremljevalec. Pomembno je, 
da se posameznik nauči obvladovati negativni stres, kako mu bo to uspelo, pa je v veliki meri 
odvisno od njegovih osebnih lastnosti, zdravja, podpore družine in tudi od delodajalca, ki bi 
moral poskrbeti za zdravje svojih zaposlenih. Zdravo delovno okolje namreč omogoča 
kakovostno in učinkovito opravljeno delo. Oseba, ki je zadovoljna na delovnem mestu, bo 
prispevala k večji produktivnosti in bo praviloma bolj učinkovita kot nekdo, ki je stalno pod 
stresom. Večje zadovoljstvo na delovnem mestu pozitivno vpliva tudi na zasebno življenje in s 
tem prispeva k večji kakovosti življenja posameznika.  
V teoriji smo spoznali, da je za kakovost našega življenja pomembno, da sta delovni in prosti 
čas vzajemno pogojena. Znano je, da se ženske v primerjavi z moškimi na delovnem mestu in 
tudi v zasebnem življenju srečujejo z večjimi ovirami: bodisi je to povezano s pomanjkanjem 
časa, z neenakomerno razdelitvijo družinskih obveznosti, bodisi z neenakopravno obravnavo v 
družbi. Usklajevanje delovnega in zasebnega (družinskega) življenja, ki se lahko po eni strani 
med seboj dopolnjujeta, po drugi strani pa izključujeta, predstavlja izziv predvsem za mlade 
ženske z otroki in tiste, ki si kariero šele ustvarjajo. Ravnovesje v življenju namreč nima 
enakega pomena za vse, nekaterim uspešno usklajevanje delovnega in zasebnega življenja 
pomeni dovolj prostega časa v zasebnem življenju, drugim pa zgolj ugodne delovne pogoje.  
Raziskava je pokazala, da se s stresom na delovnem mestu večinoma soočajo vse sogovornice. 
Med najpogostejšimi dejavniki, ki se pojavljajo na delovnem mestu, pa so bili izpostavljeni 
medosebni odnosi z zaposlenimi, organizacijska klima, roki, zahtevnost dela ter nenačrtovane 
situacije. Z navedenimi dejavniki stresa se strinjata tudi avtor Argyle (1992) ter Stranks (2005). 
Slednji opiše Cooperjev model dinamičnega stresa, ki opisuje šest glavnih virov stresa na 
delovnem mestu in posledice njihovega delovanja na posameznika kot tudi na organizacijo.  
V raziskavi se je pokazalo, da je doživljanje stresa v največji meri odvisno od delovnega 
položaja zaposlenega. Za intervjuvane osebe praviloma velja, da višji, kot sta posameznikov 
delovni položaj in njegova odgovornost, več pritiskov in s tem povezanega stresa bo oseba 
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doživljala. Prisotnost stresa je odvisna tudi od same narave dela in kako močno je oseba vpeta 
v delovno okolje (družinsko podjetje).  
V nadaljevanju smo prišli do ugotovitev, da stres na delovnem mestu bistveno vpliva na 
preživljanje prostega časa, pri čemer ne prihaja do bistvenih razlik med ženskami z otroki in 
ženskami brez otrok. Večina posameznic iz raziskave med najpogostejšimi odzivi navaja 
utrujenost, miselno odsotnost ter večjo razdražljivost. Znano je, da se ljudje na stres odzivamo 
različno, kar pojasnjuje tudi avtor Treven (2005). Če je stresnih dogodkov preveč in se nenehno 
ponavljajo, to vodi v izgorelost. Stres precej bolj vpliva na zasebno življenje,  in neposredno na 
preživljanje prostega časa, žensk z otroki, ki morajo kljub slabemu dnevu poskrbeti še za svoje 
otroke.  
Prosti čas bistveno prispeva k izboljšanju kakovosti posameznikovega življenja. V teoriji smo 
spoznali, da je preživljanje prostega časa odvisno od več dejavnikov, kot so na primer čas, 
osebni interesi, družina, finančna sredstva, kar so kot najpogostejše dejavnike enotno 
izpostavile vse sogovornice v raziskavi. Izraba in vrednotenje prostega časa pa se je pokazala 
pri ženskah z otroki precej drugačna od tistih, ki otrok nimajo, saj so slednje bolj svobodne pri 
izbiri prostočasnih dejavnosti. V raziskavi smo prišli do ugotovitev, da je preživljanje prostega 
časa lahko odvisno tudi od težavnosti dela.  
S pomanjkanjem prostega časa se danes sooča večina delovno aktivnega prebivalstva. Za 
izboljšanje različnih vidikov življenja pa je pomembno učinkovito upravljanje časa, ki 
pripomore k boljši organizaciji tako v zasebnem kot tudi v poslovnem življenju. Avtor 
Mackenzie (1998) navaja štiri področja, kjer upravljanje časa prinaša pozitivne rezultate, to so 
stres, ravnovesje, storilnost ter doseganje ciljev. V raziskavi se je pokazalo, da so ženske z 
otroki bolje organizirane kot ženske brez otrok, v krajšem času opravijo več opravil, v 
načrtovanje svojega prostega časa pa morajo vključiti tudi otroke in njihove dejavnosti, potrebe, 
želje. Ženske brez otrok svojega prostega časa praviloma ne načrtujejo in se o dejavnostih 
odločajo sproti, kar ne pomeni, da je njihovo preživljanje prostega časa manj kakovostno. V 
raziskavi nismo opazili pozitivne korelacije med načrtovanjem delovnega in prostega časa, kar 
pomeni, da je lahko oseba v prostem času spontana, na delovnem mestu pa zelo organizirana.  
S povečano udeležbo žensk na trgu delovne sile se je povečal tudi pomen usklajevanja 
delovnega in zasebnega življenja. Razmah informacijsko-komunikacijske tehnologije je sicer 
prispeval k razvoju fleksibilnejših oblik dela, vendar to še ne pomeni, da imamo zaradi tega na 
voljo več prostega časa. V raziskavi smo prišli do ugotovitev, da na usklajevanje delovnega in 
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zasebnega življenja v prvi vrsti vplivata podjetje in delovna klima v njem. Torej, koliko je 
podjetje družini prijazno. Izkazalo se je, da osebe, ki so zaposlene v delovnem okolju, ki je bolj 
družini prijazno, lažje usklajujejo delovno in zasebno življenje. Pričakovano se je pokazala tudi 
večja razlika med ženskami z otroki in ženskami brez otrok. Ključno vlogo pri usklajevanju 
delovnega in zasebnega življenja pri ženskah z otroki nosi partner: bolj kot pomaga pri skrbi za 
otroke, več časa ima ženska za sebe, in zato je bolj zadovoljna s svojim življenjem.  
Skozi celotno raziskavo smo prišli do ugotovitev, da stres na delovnem mestu bistveno vpliva 
na preživljanje prostega časa, česar se posameznice tudi zavedajo. Pomembno je, da se naučimo 
uravnavati pravo količino stresa v zasebnem in v delovnem okolju, pri tem pa imata veliko 
vlogo družina in podjetje, v katerem smo zaposleni. Če je stresa preveč, je pomembno, da 
prepoznamo znake in poiščemo oziroma zaprosimo za ustrezno pomoč. Izkazalo se je, da 
doživljanje stresa ni nujno pogojeno z velikostjo družine, temveč igra večjo vlogo podjetje, v 
katerem je oseba zaposlena.  
Predlagamo, da se vloga stresa na delovnem mestu na preživljanje prostega časa razišče še na 
večjem in reprezentativnejšem vzorcu zaposlenih žensk v Sloveniji, pri čemer bi bilo smiselno 
narediti primerjavo glede na stopnjo izobrazbe ali področje dela. Prav tako bi bilo zanimivo 
izvedeti, kako na obravnavano tematiko gledajo delodajalci in koliko dejansko lahko prispevajo 
k izboljšanju razmer.   
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PRILOGE 
Priloga A – Polstrukturirani intervju 
Sem Mateja Gracar, na Fakulteti za družbene vede pripravljam magistrsko delo z naslovom 
Vloga stresa na delovnem mestu pri preživljanju prostega časa: primerjava sodobnih žensk, s 
katerim bi rada ugotovila kakšno vlogo ima za vas stres na delovnem mestu, kako se z njim 
soočate ter kako vpliva na vaše preživljanje prostega časa. Vljudno vas prosim za sodelovanje 
pri intervjuju, saj je vaš prispevek ključnega pomena za pridobitev ustreznih podatkov, ki jih 
bom obravnavala v okviru kvalitativne analize. Intervju je anonimne in prostovoljne narave, 
razprava pa bo trajala od 30–45 min. Zbrani podatki oz. vaši odgovori bodo obravnavani zaupno 
in analizirani na splošno. Uporabljeni pa bodo izključno za pripravo magistrskega dela.  
Za sodelovanje in vaš čas se vam že vnaprej iskreno zahvaljujem. 
1. sklop: Kako ženske doživljajo stres na delovnem mestu in kateri dejavniki ga 
povzročajo? 
Kateri dejavniki po vašem mnenju vplivajo na stres pri delu? (Dejavniki: delovni položaj, 
pomanjkanje svobodnega odločanja, ponavljajoča se opravila, konflikti s sodelavci, časovni 
pritiski, slaba organizacija dela, pritiski s strani nadrejenih, nejasnost delovnih zahtev, 
nezadostna usposobljenost za delo, preobremenjenost glede na dejanske zmožnosti, premalo 
priznanja, pohvale za opravljeno delo, premajhen zaslužek, neustrezno (neustrezna oprema) ali 
nezdravo (preveč hrupa, vročina) delovno okolje itd.) 
Kako vi doživljate stres pri delu? 
Ali se vam zdi, da ste preobremenjeni? Zakaj? 
Z oceno od 1 do 5 ocenite kako stresno je vaše življenje, pri čemer 1 pomeni, da imate zelo 
stresno življenje, 5 pa pomeni zelo lepo življenje. 
Kako se odzivate in premagujete stres?  
Kakšne učinke pušča na vas in posledično na vaše zasebno življenje? 
2. sklop: Kako je stres pri delu povezan s kakovostjo preživljanja prostega časa? 
Kako stres pri delu vpliva na vaše preživljanje prostega časa? 
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Kateri so najpogostejši razlogi, da svojega prostega časa ne preživljate povsem tako, kot bi si 
želeli? (družinske, službene obveznosti, honorarno delo, dodatno izobraževanje–študij, 
pomanjkanje denarja, pomanjkanje ustrezne družbe itd.) 
3. sklop: Kako ženske preživljajo prosti čas in kateri dejavniki vplivajo nanj? 
Kateri dejavniki vplivajo na preživljanje prostega časa? (Dejavniki: Količina – koliko ga imamo 
na voljo, finančna sredstva, osebni dejavniki interesi, potrebe in vrednote – nekomu športno 
udejstvovanje pomeni način sprostitve, spet drugi bo raj prebral knjigo ali visel na telefonu; 
dostopnost in ponudba; služba; partner, prijatelji, člani družine, družina itd.) 
Kaj za vas predstavlja prosti čas, kakšno funkcijo v vašem življenju igra? 
Ali vam elektronski mediji predstavljajo obliko preživljanja prostega časa? 
4. sklop: Kako načrtovanje prostega časa vpliva na kakovost preživljanja prostega časa? 
Kako načrtujete delo in kako vaš prosti čas?   
Koliko časa temu posvetite?  
Ali se da oboje povezati in katera orodja pri tem uporabljate? 
5. sklop: Kako ženske usklajujejo poklicno in družinsko življenje? 
Kako usklajujete poklicne in družinske obveznosti? 
Kaj najpogosteje zanemarjate pri usklajevanju obojega? 
Kako si s partnerjem razdelita skrb za otroke? (vprašanje za ženske z otroki) 
Ali menite, da so konflikti v družini pogostejši zaradi potreb po usklajevanju delovnega in 
družinskega življenja? Na kakšen način jih rešujete oz. se jim poskušate izogniti? 
Ali menite, da so v podjetju v katerem ste zaposleni na voljo ustrezni in dobro zasnovani ukrepi, 
ki omogočajo usklajevanje delovnega in zasebnega življenja? Zakaj DA, zakaj NE? (Ukrepi: 
fleksibilnost v delovnem času, materinski, starševski in očetovski dopust, pravica do nege 
bolnega otroka, možnost za delo s skrajšanim delovnim časom, delo od doma, itd.) 
 
 
